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Resumo

A motivagdo para o trabalho é um constructo amplamente valorizado e o seu impacto sobre 0s
resultados organizacionais é, atualmente, reconhecido como crucial para o desenvolvimento bem-
sucedido das organizacdes. O presente estudo teve como objetivo analisar a influéncia de um
conjunto de variaveis sociodemogréficas e organizacionais nos tipos de motivacao para o trabalho,
tendo por base a Teoria da Autodeterminacdo. Para o efeito, foram aplicados dois instrumentos
(Multidimensional Work Motivation Scale e um questionario sociodemogréfico e de caracterizacao
organizacional) a uma amostra de 254 trabalhadores de empresas portuguesas. Os resultados
mostraram que a idade e os anos de trabalho se relacionam positivamente com a regulacéo
identificada e a motivacdo para o trabalho intrinseca e negativamente com a motivacdo para o
trabalho extrinseca material. Niveis de escolaridade mais baixos, bem como a situacéo profissional
correspondente ao setor privado, sdo preditores de uma maior motivag&o para o trabalho extrinseca
social e material. O maior salério esté associado a uma maior motivagdo para o trabalho intrinseca.
O menor tempo de trabalho na funcéo apresenta-se associado a maior amotivagao e motivacdo para
o trabalho extrinseca material. Os resultados sustentam empiricamente o papel e a relevancia dos
determinantes da motivacdo para o trabalho e permitem a todos 0s atores organizacionais uma
maior eficacia no desenvolvimento de estratégias e dindmicas que incentivem a construgdo de
culturas propicias aos tipos de motivagdo autdbnomos e ao bem-estar.

Palavras-chave: Motivacdo para o Trabalho; Teoria da Autodeterminacdo; Determinantes;
Variaveis Sociodemograficas; Variaveis Organizacionais;
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Abstract

Work motivation is a widely valued construct and its impact on organizational results is presently
recognized as crucial for the successful development of organizations. The present study aimed to
analyze the influence of a set of sociodemographic and organizational variables on the types of
motivation for work, based on the Theory of Self-Determination. For this purpose, two instruments
(Multidimensional Work Motivation Scale and a sociodemographic and organizational
characterization questionnaire) were applied to a sample of 254 workers from Portuguese
organizations. The results showed that age and years of work are positively related to the identified
regulation and intrinsic work motivation and negatively to material extrinsic work motivation.
Lower levels of education, as well as the professional situation corresponding to the private sector,
are predictors of a greater social and material extrinsic work motivation. The higher salary is
associated with a greater intrinsic work motivation. The shorter time of work in the function is
associated with more amotivation and material extrinsic work motivation. The results empirically
support the role and relevance of the determinants of work motivation and allow all organizational
actors to be more effective in developing strategies and dynamics that encourage the construction
of cultures conducive to the types of autonomous motivation and well-being.

Keywords: Work Motivation; Self-Determination Theory; Determinants; Sociodemographic
Variables; Organizational Variables;
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Introducao

Face as constantes e crescentes alteragdes no mercado de trabalho, as organizagbes procuram,
continuamente, desenvolver ferramentas que Ihes possibilitem manter-se competitivas. Uma das
ferramentas mais valiosas de uma organizacdo diz respeito aos seus recursos humanos. Para as
organizacdes sobreviverem em contextos de instabilidade e incerteza precisam de investir nos seus
colaboradores, garantido a sua motivagdo para desempenhar as suas tarefas. Uma empresa sera
bem-sucedida se os seus colaboradores, para além de serem capazes e competentes, estejam
motivados para o0 seu trabalho (Zarei, Najafi, Rajaee, & Shamseddini, 2016). Além disso,
trabalhadores motivados alcangam melhores resultados ao nivel do comprometimento, desempenho
e bem-estar (Gagné & Forest, 2009). A motivagcdo tornou-se, assim, num dos aspetos
imprescindiveis para o0 sucesso das organizacgdes, visto estar positivamente associada a diversos
aspetos do trabalho e das organizacGes (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017; Zarei et al., 2016).

Dada a importancia e necessidade de promover a motivacdo dos colaboradores, o estudo dos fatores
determinantes da motivagdo para o trabalho torna-se crucial, pois, deste modo, as organizacoes
poderdo dispor de conhecimento acerca de como incrementar esta variavel. De facto, é cada vez
mais evidente, face ao vasto leque de investiga¢Ges publicadas neste sentido (e.g., Bin, Chen, &
Tran, 2019; Hodgkinson, Hughes, Radnor, & Glennon, 2018; Kim & Park, 2014), a relevancia que
0 estudo dos determinantes de variaveis organizacionais tem assumido junto da comunidade
cientifica. Reconhece-se que ao conhecer os fatores que afetam uma variavel poder-se-4
desenvolver e contruir estratégias para a sua melhoria continua, como constataram Zarei et al.
(2016). Contudo, ainda que se admita a importancia da motivacao para o trabalho para o contexto
organizacional, a investigacdo empirica sobre os seus determinantes ainda hoje permanece escassa
ou guase inexistente.

O presente estudo constitui um contributo para colmatar esta lacuna. O seu objetivo prende-se com
0 estudo dos determinantes da motivacéao para o trabalho, atendendo a Teoria da Autodeterminacao
(TAD) de Deci e Ryan (1990). Por outras palavras, considerando os pressupostos desta teoria,
pretende-se analisar e compreender os efeitos de um conjunto de fatores de natureza individual e
organizacional nos diferentes tipos de motivacdo que a mesma pressupde. Este estudo permitird
sustentar empiricamente o papel e a relevancia dos determinantes da motivacao para o trabalho,
possibilitando, por sua vez, a todos os atores organizacionais (e, sobretudo, aos que tém a
responsabilidade de os gerir) uma maior eficicia no desenvolvimento de estratégias e praticas que
incentivem a construcdo de culturas propicias a motivacao para o trabalho auténoma e ao bem-estar
(Kanfer, 2009; Righy & Ryan, 2018).

1 A presente dissertacdo encontra-se redigida de acordo com as normas da sexta edicdo do Manual
de Publicagdo da Associagdo Americana de Psicologia (APA).
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Neste estudo, a motivagdo para o trabalho é conceptualizada como uma area de especializa¢do no
campo de estudo da motivagdo humana (Kanfer, 2009). A motivacdo para o trabalho é definida
como 0 conjunto de processos psicologicos que determina o esforco e as intengdes dos
colaboradores para alocar recursos pessoais em agdes relacionadas com o trabalho, incluindo a
direcdo, a intensidade e a persisténcia dessas acoes (Allen, Pope, & Ebers, 2013; Kanfer, Chen, &
Pritchard, 2008).

Tém sido vérias as abordagens conceptuais a motivacao para o trabalho (para revisao cf. Roussel,
Dalmas, Manville, & Monttay, 2009). Como foi anteriormente referido, no presente estudo,
adotaremos o quadro tedrico da Teoria da Autodeterminacdo. Esta é considerada uma macro teoria
da motivacdo humana (Deci et al., 2017) e, apesar de ndo ser especificamente direcionada para as
organizacbes e para o trabalho, evidencia um enorme potencial para compreender o0s
comportamentos e os resultados organizacionais (Gagné & Forest, 2008; Rigby & Ryan, 2018). Os
estudos elaborados a luz desta abordagem, no contexto organizacional, tém-se mostrado muito
relevantes, pois demonstram que colaboradores autodeterminados evidenciam um maior bem-estar,
experimentam um maior compromisso para com a organizagao e revelam menos intencdo de
turnover (Deci et al., 2017).

Especificamente, a TAD sugere que o desempenho e o bem-estar dos colaboradores sdo afetados
pelo tipo de motivagdo que os mobiliza para as atividades profissionais (Deci et al., 2017). Por sua
vez, partindo do conceito de necessidades psicoldgicas basicas, esta teoria defende que a motivagdo
dos colaboradores e, consequentemente, o seu bem-estar e desempenho, dependem da medida em
gue as suas necessidades de autonomia, competéncia e relacionamento sdo satisfeitas (Allen et al.,
2013; Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005; Rigby & Ryan, 2018). Estas trés necessidades sdo
nutrientes psicoldgicos inatos essenciais para o crescimento, integridade e bem-estar psicolégico
(Deci & Ryan, 2000). A autonomia é definida como a necessidade de um individuo ser autor dos
seus proprios atos, de experimentar voligcdo e de sentir que realiza as suas a¢des de acordo com 0s
seus interesses e valores (Deci & Vansteenkiste, 2004). A competéncia, por outro lado, diz respeito
a necessidade de alguém se sentir eficaz na consecucdo dos seus objetivos e de obter sucesso
(Gagné & Forest, 2009). Por fim, o relacionamento refere-se a necessidade de interacéo e relacdo,
ou seja, de uma pessoa se relacionar com outras pessoas ou grupos e experimentar um sentimento
de pertenca (Appel-Silva, Wendt, & Argimon, 2010). De acordo com a TAD, o grau de satisfacdo
destas necessidades, ou seja, a medida em que elas sdo satisfeitas ou frustradas, origina diferentes
tipos de motivacdo. Por outras palavras, as necessidades psicologicas béasicas determinam a
orientacdo motivacional dos individuos (auténoma vs. controlada) que, por sua vez, gera diferentes
resultados organizacionais (Deci et al., 2017; Gagné & Forest, 2009).

Contrariamente as teorias cl&ssicas da motivacdo, para as quais esta era um constructo
unidimensional de acordo com a sua quantidade (muita ou pouca motivacdo), esta teoria distingue-
se pelo seu olhar multidimensional sobre a motivacdo. Por isso, considerando a quantidade, mas

sobretudo a qualidade ou orientacdo da motivacao, a TAD pressupde a existéncia de diversos tipos
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de motivacdo, de acordo com as forgas motivacionais subjacentes a acéo (e.g. pressdes internas ou
externas, interesses e valores), dispondo-0s num continuum de autodeterminagdo (Gagné & Forest,
2009; Righy & Ryan, 2018; Ryan & Deci, 2000b). No geral, a TAD distingue trés tipos: a
amotivacao [auséncia de interesse ou valor associados a agdo (Rigby & Ryan, 2018)], a motivacao
intrinseca [envolvimento numa atividade por esta ser inerentemente interessante e proporcionar
prazer, na auséncia de qualquer recompensa aparente (Gagné & Forest, 2009)] e a motivagdo
extrinseca [envolvimento numa atividade por razBes instrumentais - receber recompensas e
aprovacdo, evitar puni¢des ou criticas ou atingir uma meta valorizada pessoalmente - mediante a
percecdo de uma contingéncia entre 0 comportamento e a consequéncia desejada (Deci et al., 2017,
Olafsen, Halvari, Forest, & Deci, 2015)].

Segundo a TAD, enquanto a motivagdo intrinseca € invariavelmente autonoma, a motivacéo
extrinseca varia no grau em que é autonoma (Ryan & Deci, 2000a). Para explicar esta variagdo, a
teoria utiliza os termos de internalizacdo e integracdo [processos pelos quais o individuo capta e
adota uma regulacdo externa e a integra com outros aspetos de si, tornando-se regulada
internamente (Gagné & Deci, 2005; Gagné & Forest, 2009)]. Estes processos permitem entender
gue um comportamento extrinsecamente motivado pode ser mais ou menos internalizado e
integrado no seu self (i.e., mais ou menos autodeterminado). Quando completos, os colaboradores
de uma organizacao podem realizar, de forma voluntéria, atividades que ndo sao intrinsecamente
motivadoras por se identificarem com os objetivos e a missdo da organiza¢do. Consoante o grau de
internalizacdo e de autodeterminagéo, a motivagdo extrinseca € subdividida em quatro tipos de
regulacdo: a regulacdo externa, a regulagdo introjetada, a regulacéo identificada e a regulacéo
integrada (Ryan & Deci, 2000a).

A regulacdo externa representa o tipico caso de motivacdo extrinseca, 0 mais controlado e,
consequentemente, 0 menos autodeterminado e internalizado, pois o comportamento de alguém
ocorre mediante a obtengdo de uma recompensa ou o evitamento de uma punicao de terceiros. A
regulacdo introjetada, relativamente controlada e internalizada, pressupfe que as agdes ocorram
devido a press@es internas (por exemplo, evitar sentimentos de culpa, obter orgulho ou aumentar a
autoestima). A regulacgdo identificada ocorre quando o individuo age porque 0 comportamento, ou
0 seu resultado, é de importancia pessoal e estd de acordo com os seus valores, 0 que indica
comportamentos mais autbonomos. Por fim, a regulacéo integrada é a forma mais autodeterminada
e internalizada da motivagdo extrinseca, onde agdes extrinsecamente motivadas sdo totalmente
volitivas e autdbnomas. Com esta regulacdo, as pessoas ndo se consideram reguladas externamente,
pois ndo s6 identificam a importancia da a¢do, como a integram com outros aspetos de si. Apesar
do comportamento ser volitivo, continua a ser uma forma de motivacdo extrinseca, visto ser
motivado pelo seu valor instrumental em relagdo a um resultado separavel e ndo pela satisfacéo
inerente ao mesmo (Deci et al., 2017; Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci,
2000b).
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Por sua vez, a excecdo da amotivacdo, estes tipos de motivacdo sdo agrupados em motivacdo
autébnoma ou motivagdo controlada (Deci et al., 2017; Gagné & Deci, 2005). A motivacao
auténoma (regulacdo identificada e integrada e motivacéo intrinseca) respeita a situacdes em que
as pessoas realizam a atividade de livre vontade, enquanto a motivacdo controlada (regulacéo
externa e introjetada) reflete o grau em que alguém se sente pressionado a realizar certas agles
devido a contingéncias externas ou internas (Deci et al., 2017). Ao contrario da motivacéo
controlada e da amotivacdo, a motivacdo autdbnoma produz os resultados comportamentais e
atitudinais mais desejaveis (Deci et al., 2017).

Subsequentemente, a TAD compreende um continuum de autodeterminacéo, entre a amotivacao e
a motivacdo intrinseca, de acordo com o grau em que 0s comportamentos subjacentes sdo
controlados — lado esquerdo — ou auténomos — lado direito (Gagné & Deci, 2005). Este continuum
varia desde a auséncia de autonomia até ao méximo de autodeterminacédo (Deci et al., 2017; Ryan
& Deci, 2000a). Assim, no extremo esquerdo do continuum encontra-se a amotivagdo, que é
caracterizada pela completa auséncia de internalizacdo e de autodeterminagdo. Em seguida,
encontra-se a regulacdo mais controlada composta pela motivagdo extrinseca e pela motivacao
introjetada que sdo, progressivamente, mais autodeterminadas. Por fim, em sentido crescente para
uma maior autodeterminacdo, encontra-se a regulacdo mais autobnoma que compreende as
motivacdes integrada e identificada e, no seu extremo, a motivagéo intrinseca (Gagné & Deci, 2005;
Gagné & Forest, 2009). Com base nesta concetualizagdo, Gagné et al. (2015) propuseram um
modelo aplicado em contexto de trabalho, que operacionalizava a motivacdo para o trabalho em
seis tipos (amotivagdo, regulacdo externa material (e.g. dinheiro) e social (e.g. elogio), regulagdo
introjetada, regulacédo identificada e motivacao intrinseca) e a partir do qual criaram uma escala —
a Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS; Gagné et al., 2015) - que procurava saber a
razdo pela qual o trabalhador coloca esfor¢o no seu trabalho. Uma das melhorias que esta escala
oferece em relacdo a outras anteriores remete para a consideracdo de uma subescala de motivacéo
externa material e outra de motivagao externa social. Porém, uma das suas limitagdes remete para
o facto de ndo incluir uma subescala de regulacdo integrada, por ser estatisticamente dificil a
separacdo com a subescala da motivacao identificada.

A TAD defende que cada um destes tipos de motivacdo tem um efeito especifico no desempenho
(Ryan & Deci, 2000b). Deste modo, considera que a motivacao é de melhor qualidade quando o
comportamento é autodeterminado. Por sua vez, a maior qualidade motivacional é preditiva de um
vasto conjunto de resultados positivos em relacdo a diversas dimensbes do trabalho (e.g.,
desempenho, maior aprendizagem, esforco, comprometimento afetivo; Gagné et al., 2015; Rigby
& Ryan, 2018), mediante a satisfacdo das trés necessidades psicoldgicas basicas. Isto €, quando a
autonomia, a competéncia e o relacionamento sdo satisfeitas surgem resultados amplamente
valorizados pelas organizacGes. Pelo contrario, é esperado que as formas mais controladas da
motivacao estejam relacionadas negativamente ao bem-estar e positivamente ao turnover (Gagné
et al., 2015). Nesta l6gica e de acordo com Gagné e Deci (2005) e Deci e Ryan (2000), quem gere
uma organizacao deve procurar contextos que satisfacam as necessidades psicolégicas basicas, de
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modo a potenciar a motivacdo autébnoma dos colaboradores. Gagné et al. (2015) referem que,
muitas vezes, pode ser mais vantajoso para as empresas promover a internalizacdo do valor da
tarefa — motivacdo identificada- do que promover a motivacdo intrinseca, pois algumas tarefas ndo
sdo inerentemente interessantes (Gagné & Deci, 2005).

Determinantes da motivagdo para o trabalho

Tendo em conta que a motivagdo para o trabalho tem de ser alimentada de maneira a que os
colaboradores produzam resultados positivos ao nivel do seu trabalho, as organiza¢Bes devem
conhecer 0os meios pelos quais o podem fazer (Cunha, Rego, Cunha & Cardoso, 2007). Isto
pressupde a necessidade de um melhor entendimento acerca dos fatores que podem influenciar (e
de que forma) a motivacdo. Com efeito, o estudo desta influéncia tem um grande potencial no
contexto de trabalho, no sentido em que possibilita a criacdo e o desenvolvimento de um trabalho
motivador, mediante ajustes no seu design (estrutura, contetdo e configuracao das tarefas; Parker
& Ohly, 2008). Entender de que forma a motivagédo para o trabalho é afetada pelas variaveis em
estudo permitira desenvolver e/ou adaptar as praticas e politicas de trabalho nas empresas no
sentido de, ndo sé aumentar a motivagao autonoma dos trabalhadores, como melhorar os resultados
organizacionais dos mesmos. Contudo, embora alguma da investigacdo existente reconheca a
importancia de estudar esta tematica (Zarei et al., 2016), ainda sdo escassos 0s estudos que
procuraram aprofundar esta questao.

No presente estudo, propomo-nos a estudar os efeitos de um conjunto de variaveis
sociodemograficas (idade, género, grau de escolaridade) e organizacionais [anos de trabalho na
empresa, situacdo profissional, vinculo profissional, posi¢do de chefia, dimenséo da organizacao,
salério, tempo de trabalho na fungdo e tempo de colaboracdo com o superior hierarquico] nos
diferentes tipos de motivacéo para o trabalho, de acordo com a teoria da Autodeterminagdo. Em
termos globais, a maioria dos estudos ndo teve como objetivo uma andlise direta dos determinantes
da motivacao para o trabalho, mas reportou associagdes entre estas variaveis, as quais recorremos
para efeitos de revisdo.

Quanto & associagdo entre a idade e motivagdo, h4 uma tendéncia para acreditar que certos
processos e atributos psicoldgicos sofrem alteragdes com a idade e os diferentes estagios do ciclo
de vida, que, por sua vez, afetardo o grau em que os trabalhadores estdo motivados para o trabalho
(Inceoglu, Segers, & Bartram, 2012). Apesar de os estudos sobre os efeitos da idade na motivacéo
para o trabalho, no geral, serem escassos e pouco conclusivos (Stamov-RoRnagel & Hertel, 2010),
existem diferencas significativas entre individuos com mais e menos idade em termos de motivacao
(Kooij, De Lange, Kanfer & Dikkers, 2011), devido a mudancas decorrentes da idade (Kanfer &
Ackerman, 2004). Com efeito, as perdas e 0s ganhos, a reorganizacao e a mudancga sdo eminentes
numa fase avancada da vida e influenciam, consequentemente, a motivacdo para o trabalho dos
mais velhos (Kanfer & Ackerman, 2004). Embora alguns estudos apontem para a ndo existéncia de
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associagdo significativa entre a idade e a motivacdo intrinseca (e.g., Houkes, Janssen, Jonge, &
Bakker, 2003; Sobral, Chambel & Castanheira, 2019), outros indicam uma associag&o significativa,
embora fraca, entre estas variaveis (e.g., Boumans, De Jong & Janssen, 2011). Especificamente,
Inceoglu et al. (2012) e Kooij et al. (2011) e Hertel et al. (2013) concluiram que com o0 aumento da
idade, caracteristicas extrinsecas do trabalho sdo percebidas como menos motivadoras, enquanto
o0s motivadores intrinsecos sdo mais valorizados nas faixas etarias mais velhas. Ao contrario destes
resultados, num estudo com enfermeiros, a idade mostrou-se positivamente associada a motivacdo
extrinseca, nomeadamente a regulacdo introjetada, o que indica que os trabalhadores mais velhos
tendem a ser, maioritariamente, motivados por fatores externos (Toode, Routasalo, Helminen, &
Suominen, 2015). O estudo de Sobral et al. (2019) mostrou que a idade estava negativa e
significativamente associada a motivacao integrada e identificada e positiva e significativamente
associada & motivacdo extrinseca. Ainda é de referir que alguns autores consideram que ndo ha
aumento ou declinio da motivag&o no trabalho com o avangar da idade, mas uma mudancga no perfil
de motivagdo e na sua complexidade, levando a ganhos motivacionais nalgumas tarefas e a
estabilidade ou perdas motivacionais noutras (cf. Stamov-RolRnagel & Hertel, 2010).

A literatura que se refere a relacdo entre o género e a motivagdo para o trabalho € escassa. Alguns
estudos apontam para a inexisténcia de uma relacdo significativa entre o género e a motivacao
intrinseca (Boumans et al., 2011; Houkes et al., 2003; Kuvaas, 2006). Por outro lado, os estudos de
Vansteenkiste, Sierens, Soenens, Luyckx e Lens (2009) e Vantieghem e Houtte (2015)
demonstraram que as mulheres tinham uma maior motiva¢do autonoma do que os homens. Hjor
(2015) afirma que, quando concetualizados como um continuum, as mulheres, em média,
encontram-se mais no polo intrinseco, enquanto os homens tendem para o polo extrinseco.

Quanto ao grau de escolaridade, Boumans et al. (2011) encontraram uma relagdo ndo significativa
com a motivacao intrinseca, contrariamente ao estudo de Kuvaas (2006) que indicou uma relagdo
estatisticamente significativa, nomeadamente, que quanto maiores eram 0s anos de ensino
universitario de um colaborador, maior era a sua motivagéo intrinseca. Por outro lado, no estudo de
Sobral et al. (2019), o grau de escolaridade (ou qualificagdes) mostrou-se significativa e
negativamente relacionado com a motivacdo intrinseca, a motivacdo integrada, a motivacao
identificada e ndo significativamente associada a motivacao extrinseca. Isto indica que quanto
maiores forem as qualificacdes do colaborador, menor sera a sua motivacao intrinseca, integrada e
identificada.

A associacdo entre o salario e a motivagdo tem sido muito estudada empiricamente pela
comunidade cientifica (Olafsen et al., 2015), pois ha necessidade de averiguar se o salario pode ser
realmente um determinante motivacional. No estudo desta associacdo é preciso salientar que o0s
estudos se dividem entre recompensas contingentes ao desempenho e salério-base/ndo contingente.
A literatura inicial centrou-se sobretudo no efeito das recompensas contingentes sobre a motivagéo
intrinseca e concluiu que estas recompensas prejudicam este tipo de motivagédo (Deci, 1971; Gagne
& Forest, 2008). Deci (1971) afirmou que se sdo dadas recompensas monetarias aos individuos por
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realizarem uma atividade e se estas sdo contingentes ao seu desempenho, a sua motivagdo intrinseca
diminuira.

Relativamente as recompensas nao contingentes, ainda ndo existe um consenso quanto ao efeito
desta variavel na motivacao para o trabalho. Por um lado, embora estudos iniciais indicassem que
as recompensas extrinsecas, como o salario, minavam a motivacéo intrinseca (cf. Gagné & Deci,
2005), estudos seguintes sugeriram que o salério-base (ou salario fixo; Gagné & Forest, 2008)
estava positivamente associado a motivacdao intrinseca dos colaboradores (Gagné & Forest, 2008;
Kuvaas, 2006). A este respeito, Kuvaas (2006) argumentou que o saléario, sendo uma variavel que
reflete o valor que a organizacao atribui aos colaboradores, pode enviar-lhes mensagens que afetam
a sua competéncia e autonomia. Apesar disso, este autor referiu que quando os individuos nao se
sentem valorizados (salério baixo e/ou ndo correspondente ao merecido), a motivagéo intrinseca
pode diminuir. Igualmente, Gagné e Forest (2008) propdem um modelo onde preveem que a
quantia/valor de salério esta relacionada com a motivacdo autbnoma, por meio da satisfacdo das
necessidades psicoldgicas.

Por outro lado, a semelhanca de Deci (1972), estudos posteriores vém refutar esta questdo,
admitindo que a recompensa ndo contingente nao afetava a motivagdo intrinseca. Olafsen et al.
(2015) demonstraram que o valor do salario ndo estava associado a satisfacdo das necessidades e,
por sua vez, & motivagao intrinseca. Por um lado, como o salério ndo esta diretamente relacionado
com desempenho, este ndo reflete as capacidades e o desempenho de quem o recebe e, portanto,
ndo satisfaz a necessidade de competéncia. Por outro, os autores também afirmaram que o valor do
salario ndo satisfaz a necessidade de autonomia. Estando a satisfacdo das necessidades intimamente
ligada a motivacdo intrinseca, como o salario ndo satisfaz estas necessidades béasicas, facilmente se
compreende a inexisténcia de relagdo entre o salario e a motivacdo intrinseca. Estes autores
oferecem outra justificativa e apontam a justica processual como o moderador entre o salério e a
satisfacdo das necessidades e, consequentemente, a motivacao intrinseca. Quando 0s processos
pelos quais o salario é determinado sdo justos, 0s trabalhadores sdo mais intrinsecamente motivados
(Olafsen et al., 2015).

Deci et al. (2017) e Landry, Forest, Zigarmi, Houson e Boucher (2017), com base na TAD,
concluiram que o efeito do salario na motivagdo dependeria, sobretudo, dos significados funcionais
(informativo vs. controlador) que os individuos atribuiam a esse pagamento. Isto €, consoante o
significado funcional que Ihe for atribuido, as consequéncias motivacionais sdo diferentes e
surgirdo implicagdes no trabalho e no comportamento do colaborador (Landry etal., 2017). Quando
0s colaboradores veem as recompensas como uma forma de controlo (tm de fazer bem para a
obter), a sua motivacdo intrinseca diminui, pois a necessidade de autonomia estd comprometida.
Por outro lado, quando a recompensa é vista como uma forma de reconhecimento do seu mérito e
competéncia, a sua motivagdo intrinseca tende a aumentar. Estes resultados parecem indicar que a
satisfacdo das necessidades psicolégicas basicas funciona como uma varidvel mediadora entre a
compensacdo e a motivacao auténoma (Gagné, 2015; Gagné & Forest, 2008, Landry et al., 2017).
Assim, 0 que determina o impacto motivacional do salario, ndo é o seu valor/quantidade, mas o que
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este pagamento indica em relacéo a satisfacdo ou ndo das necessidades psicoldgicas basicas (Rigby
& Ryan, 2018). Adicionalmente, alguns autores admitem ainda que o efeito do salario sobre a
motivacao intrinseca pode ser distinto consoante o clima de trabalho e as percec6es de justica dos
trabalhadores face ao seu salario (Gagné e Deci, 2005).

Embora a rela¢do do salario com a motivagdo ainda hoje seja estudada, persistem dividas quanto a
esta associagdo. Quanto a isso, alguns autores recomendam, inclusive, desenvolver novos e mais
aprofundados estudos no local de trabalho (Kuvaas et al., 2016). Além disso, Gagné e Deci (2005)
alertam para a necessidade de estudar os efeitos das recompensas para além da dicotomia motivacéo
intrinseca vs. extrinseca, ja que poucos estudos examinaram os seus efeitos nos diferentes tipos de
motivagdo resultantes da internalizagdo da motivacéo extrinseca.

Relativamente aos anos de trabalho na organizacdo (tenure), o estudo de Kuvaas (2006) mostrou
que esta variavel ndo estava significativamente associada a motivagao intrinseca. Em relagdo a esta
variavel, Sobral et al. (2019) ndo encontraram uma associagdo significativa entre os anos de
trabalho e a motivagdo intrinseca e extrinseca. Porém, encontraram uma associagdo negativa e
significativa entre os anos de trabalho e a motivacdo integrada e a motivacéo identificada.

No que concerne a situagdo profissional, a literatura apresenta resultados quanto ao efeito do setor
publico e do setor privado na motivagdo para o trabalho. Por um lado, alguns estudos apontaram
para o facto de os trabalhadores do setor publico serem menos extrinsecamente motivados (Buelens
& Broeck, 2007), comparativamente aos do setor privado, para 0s quais 0s fatores extrinsecos sao
mais importantes (Crewson, 1997). Por outro lado, no que se refere a motivacdo intrinseca, 0s
estudos ainda ndo chegaram a um consenso. Alguns estudos apontaram para uma maior motivagéo
intrinseca dos trabalhadores do setor publico (Crewson 1997; Naff & Crum, 1997), visto serem
motivados pelo desejo de servir o interesse publico. Porém, um estudo relativamente recente (cf.
Buelens & Broeck, 2007) ndo confirmou esta questdo. Com efeito, neste estudo, quando
comparados com os trabalhadores do setor privado, os trabalhadores do setor publico nédo
demonstraram ser mais motivados intrinsecamente, verificando-se exatamente o contrario.

Quanto a variaveis como o vinculo profissional, a posicao de chefia, a dimensdo da organizagéo, o
tempo de trabalho na funcdo e tempo de colaboracdo com o superior hierarquico, a literatura
publicada, até onde nos foi dado verificar, ainda ndo aborda a sua relagcdo com os diferentes tipos
de motivacao.

Compreender de que forma estes fatores estdo associados & motivagdo para o trabalho é essencial
para o desenvolvimento bem-sucedido de préticas e politicas organizacionais nos ambientes de
trabalho modernos. Face a incongruéncia dos resultados atualmente disponiveis, bem como, em
outros casos, a sua inexisténcia, o presente estudo pretende ser um contributo nesta tematica.
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Método

Participantes

No presente estudo foi utilizada uma técnica de amostragem ndo probabilistica de conveniéncia.
Foram considerados participantes elegiveis os trabalhadores no ativo de organizagdes (dimenséo
minima de 10 trabalhadores) a trabalhar em Portugal, com um minimo de seis meses de experiéncia
profissional, dos quais pelo menos trés meses na atual organizacdo e com 0 mesmo superior
hierarquico direto. Estes critérios de inclusdo decorrem da suposicao de que é necessario um tempo
minimo para uma percecao com alguma estabilidade sobre os diversos aspetos do proprio trabalho.

A amostra efetiva do presente estudo € constituida por 254 trabalhadores (N = 254) de micro,
médias e grandes organizagdes portuguesas. Os participantes que integram a amostra eram
sobretudo do sexo feminino (59.8%, n = 152), tinham uma idade média de 41.50 anos (DP = 11.64)
e possuiam, maioritariamente, o ensino secundario (42.5%, n = 108). Os participantes trabalhavam
na empresa em média ha 13.57 anos (DP = 11.34), sendo a maioria do setor privado (61.8%, n =
157) e mantendo um contrato sem termo com a empresa (66.1%, n = 168). Entre 0s participantes,
apenas 22.4% (n = 57) desempenhavam um cargo de chefia na empresa e 43.3% (n = 110)
pertenciam a uma micro ou pequena empresa composta, no maximo, por 50 colaboradores. Os
participantes relataram, maioritariamente, estar na fungéo atual (79.9%, n = 203) e trabalhar com o
atual superior hierarquico (74%, n = 188) ha mais de um ano. No Quadro 1, sdo apresentadas, de
forma detalhada, as caracteristicas descritivas da amostra.

Quadro 1. Caracterizagdo da amostra (N = 254)

M DP N %
Género
Feminino 152 59.80
Masculino 102 40.20
Idade (anos) 41.50 11.64 253
Escolaridade
Até ao 3° Ciclo 61 24.00
Ensino Secundario 108 42.50
Estudos Superiores 85 33.50
Anos de trabalho na organizacao 13.57 11.34 247
Situacéo Profissional
Trabalhador do Estado 94 37.00
Trabalhador do setor privado 157 61.80
Vinculo Profissional
Prestador de servicos 10 3.90
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Contrato a termo 71 28.00

Contrato sem termo 168 66.10
Funcéo de Chefia

Sim 57 22.40

Néao 194 76.40
Salério

Menos de 500€ 21 8.30

501€-1000€ 136 53.50

1001€-1500€ 55 21.70

Mais de 1500€ 28 11.00
Dimenséao da Organizagéo

Micro-pequena empresa 110 43.30

Média empresa 58 22.80

Grande empresa 84 33.10
Tempo de trabalho na fungéo

Até 1 ano 40 15.70

Mais que um ano 203 79.90

Tempo de colaboragédo com o

superior hierarquico
Até 1 ano 62 24.40
Mais que um ano 188 74.00

Procedimentos

Os procedimentos formais e éticos inerentes a uma investigacao em psicologia foram assegurados
(Ordem dos Psicélogos Portugueses, 2011). Os dados foram recolhidos no &mbito de uma unidade
curricular em metodologia de investigacdo, por estudantes de Psicologia de uma universidade
publica portuguesa entre 2017 e 2019. Os procedimentos técnicos e éticos de recolha de dados
fazem parte da formacdo destes estudantes. Este processo exigiu que cada estudante que fosse
administrar o protocolo de avaliagdo passasse por um cuidadoso treino especifico, de forma a
garantir a realizacéo da tarefa com elevado padréo de qualidade e a validade do processo.

Previamente a este processo, foi disponibilizada informacdo relativa aos objetivos gerais da
investigacdo, identificados os investigadores responsaveis da equipa de investigacdao, bem como
indicada a duracdo estimada do tempo de resposta. As questBes relativas ao anonimato e da
confidencialidade das respostas individuais foram garantidas, esclarecendo-se que os resultados
seriam sempre apresentados de forma agrupada e para fins de investigacdo. Cumprindo ainda um
outro procedimento formal, foi solicitada a assinatura de um termo de consentimento informado,
previamente assinado também pelo responsavel cientifico do trabalho e pelo estudante aplicador.
Foi dada a possibilidade de os respondentes, que manifestassem interesse em receber um resumo
dos resultados, anotarem o seu endere¢o de correio eletrénico numa folha separada do restante
protocolo de respostas. Cada estudante ficou responséavel por recolher entre 3 e 5 questionarios nas
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suas redes pessoais e familiares de contactos, oriundos de vérias zonas de Portugal. Ao solicitar a
cada estudante um baixo nimero de aplica¢bes pretendeu-se contribuir para a boa qualidade dos
dados recolhidos, ja que, perante um nUmero superior, estes poderiam escolher na sua rede
familiares ou amigos que estariam mais disponiveis para cooperar na tarefa pedida e ndo aqueles
gue preenchiam os requisitos da mesma.

Por fim, ap6s a administracdo dos instrumentos, cada estudante apresentou um relatorio da tarefa
de aplicacdo, caracterizando-a com detalhe e assinou ainda um termo de responsabilidade pelo
trabalho realizado.

Instrumentos

The Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS)

A motivacdo para o trabalho foi avaliada com a verséo Portuguesa da The Multidimensional Work
Motivation Scale (MWMS; Gagné et al., 2015; Versdo Portuguesa: dos Santos et al., 2020), baseada
na conceptualizagdo multidimensional da motivagéo da teoria da autodeterminagao.

A MWMS é composta por 19 itens que pretendem avaliar a motivacéo para o trabalho a partir dos
diferentes tipos de motivacdo que a TAD distingue. Assim, os itens avaliam seis dimensdes: a (1)
amotivacdo (trés itens; e.g., “Nao me esfor¢o porque na verdade sinto que o meu trabalho é uma
perda de tempo), a regulacéo externa que se subdivide em (2) regulagdo externa material (trés itens;
e.g., “Para evitar ser criticado por outras pessoas”) e (3) regulacdo externa social (trés itens; e.g.,
“Porque me arrisco a perder o meu trabalho se ndo me esforcar o suficiente”), (4) regulagdo
introjetada (quatro itens; e.g., “Porque preciso de provar a mim mesmo que consigo”), (5) regulagdo
identificada (trés itens; e.g., “Porque esforgar-me neste trabalho tem um significado pessoal para
mim”) e, por ultimo, (6) a motivagdo intrinseca (trés itens; e.g., “Porque fazer o meu trabalho me
diverte”). Os itens foram respondidos numa escala de resposta de sete pontos, que varia entre

“nada” (1) a “completamente” (7).

No estudo original, testou-se a confiabilidade (alfa de Cronbach maioritariamente entre .70 e .80),
a estrutura fatorial e a validade dessa nova escala em sete idiomas e nove paises diferentes,
mostrando consistentemente as boas propriedades psicométricas da mesma. Em rela¢do aos estudos
psicométricos da versdo Portuguesa, estes estdo ainda em curso. Na presente amostra, 0S
coeficientes alfa de Cronbach demonstraram boa consisténcia interna, variando entre .77 na
dimensdo de motivacdo introjetada e .91 na dimensdo de motivag&o intrinseca.

Determinantes da motivacao para o trabalho: O papel dos fatores individuais e organizacionais 18



Questiondrio sociodemogrdfico

Este questionario encontrava-se organizado em duas partes: numa primeira parte, foi solicitado que
os participantes respondessem a questfes sociodemograficas, nomeadamente o sexo, a idade e 0
grau de escolaridade. Uma segunda parte incluia questdes sobre a situacdo profissional e variaveis
organizacionais, nomeadamente o nimero de anos que trabalhavam na empresa, a situacao
profissional (publico vs. privado), o vinculo profissional, o desempenho de funcéo de chefia, o setor
de atividade, a dimensédo da organizagdo, o salario liquido mensal, o tempo de trabalho na funcéo
e 0 tempo de colaboracdo com o atual superior hierarquico.

Analise de Dados

No presente estudo, para o tratamento dos dados recorreu-se a versao 22.0 do programa Statistical
Program for Social Sciences (IBM SPSS). Para a caracterizagdo sociodemografica da amostra
recorremos a estatistica descritiva (e.g., médias, desvios-padrao [DP], frequéncias). Para analisar
as associagOes entre estas variaveis continuas (idade e anos de trabalho) e as dimens6es da MWMS
foram utilizadas as correlacdes de Pearson. Nas analises dos fatores determinantes da motivagéo
foram utilizados testes paramétricos e ndo paramétricos. Nomeadamente, foi utilizada a anélise
multivariada da variancia (MANOVA), o teste de Mann-Whitney (para comparag&o de dois grupos
independentes) e o teste de Kruskal-Wallis (para comparacdo de trés ou mais grupos).
Relativamente a este Gltimo, na presenca de diferencas significativas, os testes de post hoc foram
realizados com recurso ao teste de Mann-Whitney, com ajustamento de Bonferroni para
comparagdes multiplas. Resultados com nivel de significagdo inferior a .05 (p < .05) foram
considerados estatisticamente significativos.
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Resultados

Os coeficientes de correlagdo entre as dimens6es da escala MWMS e as varidveis idade e anos de
trabalho constam no Quadro 2. Pode-se verificar que, relativamente a idade, os resultados
indicaram uma associa¢do entre maior idade e menor motivacdo extrinseca material (r = -.13) e
maior regulacdo identificada (r = .27) e motivacdo intrinseca (r = .24). Resultados semelhantes
foram encontrados em relacdo aos anos de trabalho na organizagdo, nomeadamente, quanto maior
0 nimero de anos de trabalho, menor motivacgao extrinseca material (r = -.22) e maior regulacéo
identificada (r = .20) e motivag&o intrinseca (r = .17).

Quadro 2. Associacao entre as dimensdes de motivacéo e a idade e os anos de trabalho na
organizagéo

Idade Anos de trabalho
Amotivagao -.08 -.08
Motivacao Extrinseca Social -.01 -.10
Motivacao Extrinseca Material -13* - 22%*
Regulagéo Introjetada .10 -.02
Regulagéo Identificada 2Tx** 20**
Motivacéo Intrinseca 24Fx* A7

*p < .05; ** p < .01, *** p < .001

Em relacdo a comparacdo por género, os resultados demonstraram que ndo existem diferencas
significativas entre homens e mulheres nas seis dimensdes da motivacéao (cf. Quadro 3).

Quadro 3. Comparagdo das dimensdes da motivacdo em funcéo do género

Masculino Feminino
(n=102) (n=152) F p
M (DP) M (DP)

Amotivagdo 1.67 (1.16) 1.45 (1.05) 2.35 126
Motivagdo Extrinseca Social 2.99 (1.77) 2.77 (1.66) 1.00 319
Motivacao Extrinseca Material 3.81(1.72) 3.45 (1.68) 2.71 100
Regulagéo Introjetada 4.40 (1.41) 4.70 (1.58) 2.36 126
Regulagéo Identificada 5.47 (1.36) 5.76 (1.38) 2.85 .093
Motivacéo Intrinseca 4.81 (1.59) 5.16 (1.52) 3.03 .083
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Relativamente a escolaridade, os resultados descritivos encontram-se no Quadro 4. Estes
indicaram a existéncia de diferencas significativas nas dimensdes de motivacéo extrinseca social
(p = .017) e de motivacdo extrinseca material (p =.002). Com base nas comparacdes a posteriori,
na motivacao extrinseca social, a diferenca verificou-se entre os individuos que possuem até ao 3°
ciclo e os que possuem estudos superiores (p = .016), com estes Gltimos a apresentar menor
motivagdo extrinseca social. Na motivagao extrinseca material foram encontradas diferencas entre
os individuos que possuem até ao 3° ciclo e os que possuem estudos superiores (p = .003) bem
como entre os individuos que possuem o ensino secundario e estudos superiores (p = .014).
Concretamente, os individuos que possuem até ao 3° ciclo e o ensino secundario apresentam uma
maior motivagdo extrinseca material que os individuos que possuem estudos superiores.

Quadro 4. Comparagdo das dimensdes da motiva¢do em funcdo da escolaridade

Até 3° Ciclo Ensino Estudos
EB Secundéario  Superiores
(n=61) (n=108) (n=85) P
M (DP) M (DP) M (DP)
Amotivacio 162 (1.12) 166(1.27)  1.33(77) 244  .089

Motivagdo Extrinseca Social 3.27 (1.89) 2.92 (1.76) 2.47 (1.41) 4.14 017
Motivacdo Extrinseca Material ~ 4.00 (1.92) 3.77 (1.61) 3.08 (1.55) 6.50 .002

Regulacdo Introjetada 4.85 (1.56) 4.60 (1.47) 4.36 (1.54) 1.87 157
Regulagéo ldentificada 5.65 (1.44) 5.54 (1.51) 5.77 (1.14) 0.65 524
Motivag&o Intrinseca 5.14 (1.55)  4.87(1.65) 5.12(1.44) 0.84 431

No que respeita a comparacao por situacao profissional, os resultados demonstraram que 0s
trabalhadores do setor privado apresentaram maior motivagao extrinseca social (p = .026) e material
(p < .001) do que os trabalhadores do estado. Contudo, os trabalhadores do estado apresentaram
melhores resultados na regulacéo identificada comparativamente aos do setor privado (p = .011)
(cf. Quadro 5).

Quadro 5. Comparacdo das dimensdes da motivacdo em funcéo da situacdo profissional
Trabalhador  Trabalhador do

do Estado Setor privado
(n=94) (n=157) P
M (DP) M (DP)
Amotivacdo 1.53 (0.98) 1.53 (1.15) 0.00 990
Motivacdo Extrinseca Social 2.56 (1.69) 3.06 (1.69) 5.01 .026
Motivacdo Extrinseca Material 2.81 (1.57) 4.09 (1.60) 38.04 <.001
Regulagéo Introjetada 4.44 (1.46) 4.69 (1.51) 1.63 204
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Regulagéo Identificada 5.94 (1.26) 5.48 (1.47) 6.63 011
Motivagdo Intrinseca 5.26 (1.41) 4.89 (1.62) 3.35 .069

No que concerne a comparacdo por vinculo profissional, os resultados descritivos sdo apresentados
no Quadro 6. Estes demonstraram que ndo existem diferencas significativas nas dimensdes da
motivagdo entre as formas de vinculo profissional.

Quadro 6. Comparacao das dimensdes da motivacdo em fun¢do do vinculo profissional

Prestador Contrato a Contrato
de servicos termo sem termo )
(n = 10) (n=71) (n = 168) * P

Mean Rank Mean Rank  Mean Rank
Amotivacdo 129.05 127.82 123.57 0.30 .860
Motivacao Extrinseca Social 81.40 127.48 126.55 3.90 142
Motivacao Extrinseca Material 151.95 130.89 120.91 2.43 297
Regulagéo Introjetada 101.15 124.67 126.56 1.81 554
Regulagéo Identificada 120.25 111.99 130.78 3.51 173
Motivagao Intrinseca 128.75 109.12 131.49 4.88 .087

No que se prende com a posigéo de chefia, os resultados néo indicaram diferencas estatisticamente
significativas nas dimens6es de motivagéo (cf. Quadro 7).

Quadro 7. Comparacdo das dimensdes da motivacdo em funcdo da posicdo de chefia

Sim N&o

(n=57) (n=194) F p

M (DP) M (DP)
Amotivacdo 1.29 (0.69) 1.59 (1.17) 3.41 .066
Motivagao Extrinseca Social 2.63 (1.61) 2.93 (1.74) 1.41 .236
Motivacao Extrinseca Material 3.39 (1.56) 3.67 (1.73) 1.14 .287
Regulagdo Introjetada 4.46 (1.57) 4.63 (1.49) 0.54 462
Regulacdo Identificada 5.84 (1.28) 5.61 (1.40) 1.22 271
Motivacao Intrinseca 5.35(1.42) 4.94 (1.58) 2.99 .085

No que diz respeito a dimenséo da organizacao, os resultados comparativos constam no quadro
8. Foi possivel verificar diferencas significativas na dimensao da motivacdo extrinseca material (p
=.028). Contudo, a andlise do teste post hoc ndo detetou qualquer comparacéo estatisticamente
significativa (p > .05).
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Quadro 8. Comparacdo das dimensdes da motivacéo em funcdo da dimenséo da organizagéo

Micro-pequena Média Grande
empresa empresa empresa
(n=110) (n=58) (n=84) P
M (DP) M (DP) M (DP)
Amotivacao 1.50 (1.06) 1.80(1.48) 1.41 (0.78) 2.27 105
Motivacdo Extrinseca Social 2.96 (1.83) 2.91 (1.57) 2.62 (1.59) 0.99 373
Motivacdo Extrinseca Material 3.90 (1.72) 3.28 (1.64) 3.36 (1.66) 3.62 .028
Regulacdo Introjetada 4.47 (1.64) 4.58 (1.48) 4.71 (1.37) 0.61 .543
Regulacdo ldentificada 5.62 (1.41) 5.59 (1.47) 5.70 (1.27) 0.12 .888
Motivacéo Intrinseca 4.98 (1.55) 5.03 (1.53) 5.04 (1.61) 0.05 952

Os resultados comparativos das dimensdes da motivagdo por niveis de saldrio encontram-se
descritos no Quadro 9. Em termos gerais, 0s resultados mostram que quanto maior é o valor do
salario, maior é a motivagdo intrinseca, sendo que se encontra, nesta dimensdo, uma diferenga
estatisticamente significativa (p = .034). Com base nas analises comparativas post hoc (com
ajustamento de Bonferroni para p < .008), nesta dimensdo, os participantes com salario menor a
500€ distinguem-se de forma significativa dos participantes com salério entre 1001-1500€ (p =
.005), indicando que os sujeitos com menor salério pontuam menos na motivagao intrinseca.

Quadro 9. Comparagdo das dimensdes da motivacdo em funcédo do salario

Menos de 501¢€- 1001¢€- Mais de
500€ 1000€ 1500€ 1500€
(n=21) (n=136) (n =55) (n=28) 1 p

Mean Mean Mean Mean

Rank Rank Rank Rank
Amotivacéo 147.12 122.46 108.05 115.46 7.52 .057
Motivacao Extrinseca Social 131.14 127.44 98.62 121.79 7.50 .058
Motivacao Extrinseca Material 138.36 124.22 103.05 123.34 5.33 149
Regulagdo Introjetada 109.76 125.47 109.55 125.89 2.75 433
Regulacdo Identificada 93.19 120.82 123.95 132.64 4.33 228
Motivacao Intrinseca 79.90 121.89 125.71 133.96 8.66 .034

Relativamente a comparagdo por tempo de trabalho na funcéo, foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas na dimensdo de amotivagdo (p = .011) e na motivacdo extrinseca
material (p = .016), com os participantes que estavam na funcdo até um ano a pontuarem mais
nestas dimensdes (cf. Quadro 10).

Determinantes da motivacao para o trabalho: O papel dos fatores individuais e organizacionais 23



Quadro 10. Comparacéo das dimensdes da motivacdo em funcéo do tempo de trabalho na funcéo

Até 1 ano Mais que 1 ano U de
(n=40) (n=203) Mann- p
Mean Rank Mean Rank Whitney
Amotivagdo 143.23 117.82 3211.00 011
Motivacdo Extrinseca Social 133.69 119.70 3592.50 .245
Motivacdo Extrinseca Material 146.33 117.21 3087.00 .016
Regulacdo Introjetada 115.70 123.24 3808.00 .535
Regulacdo Identificada 103.68 125.61 3327.00 .069
Motivacéo Intrinseca 102.41 125.86 3276.50 .053

Em relacdo & comparagéo por tempo de colaborac@o com o superior hierarquico, globalmente,

os individuos que trabalhavam na empresa hd menos de um ano apresentam maior amotivagao e

motivacao extrinseca social e material, enquanto os trabalhadores mais velhos pontuam mais nas

restantes dimensdes. Contudo, 0s resultados mostram que nenhuma das diferengas foi

estatisticamente significativa (cf. Quadro 11).

Quadro 11. Comparagéo das dimensdes da motivacdo em funcéo do tempo de colabora¢do com o

superior hierarquico

Até 1 ano Mais que um ano
(n=62) (n=188) F p
Mean Rank Mean Rank
Amotivacao 1.58 (0.14) 1.51 (0.08) 0.16 .694
Motivacao Extrinseca Social 2.96 (0.22) 2.82 (0.13) 0.33 565
Motivacdo Extrinseca Material 3.79 (0.22) 3.54 (0.12) 1.03 310
Regulacdo Introjetada 4.53 (0.19) 4.59 (0.11) 0.07 799
Regulagéo ldentificada 5.44 (0.18) 5.70 (0.10) 1.63 203
Motivacao Intrinseca 4.73 (0.20) 5.10 (0.11) 2.64 .105
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Discussao

A motivacdo para o trabalho é um aspeto fulcral para o contexto organizacional, uma vez que as
organizacdes atingem maiores e melhores resultados em termos de desempenho e bem-estar quando
0s seus trabalhadores estdo motivados (Deci et al., 2017; Gagné & Forest, 2009). Especificamente,
de acordo com os pressupostos da Teoria da Autodeterminacdo, quanto maior for a motivacao
auténoma dos colaboradores de uma organizagdo, maior é a sua satisfacdo, comprometimento e
desempenho e menor € a sua exaustéo e rotatividade. Tendo em consideragdo a importancia deste
constructo para o mundo do trabalho e para quem o gere, no presente estudo averiguou-se o efeito
gue varidveis sociodemograficas e organizacionais tém nos diferentes tipos de motivacao
identificados pela teoria supramencionada. Os principais resultados mostraram que, de modo geral,
a idade, os anos de trabalho, a situacéo profissional do trabalhador, a dimenséo da organizacéo, o
salério e o tempo de trabalho na fungdo tém um efeito significativo sobre a motivagdo para o
trabalho.

Para a interpretacdo dos seguintes resultados, partiu-se de um pressuposto inerente & teoria da
autodeterminacdo. Nos individuos que apresentam elevada pontuacdo na motivacdo intrinseca e
identificada, o trabalho corresponde mais plenamente a satisfacdo das trés necessidades basicas
(autonomia, competéncia e relacionamento), do que os individuos que apresentam baixa pontuacéo
nestes tipos de motivagao.

Em primeiro lugar, os resultados relativos & associacdo entre a idade e os anos de trabalho na
empresa e a motivacdo demonstraram ser similares (dada a forte associagao entre estas variaveis; r
=.70). Estes sugerem que uma maior idade e mais anos de trabalho na organizagéo estéo associados
a menor motivacdo extrinseca material, a maior motivacdo intrinseca e, sobretudo a maior
motivacdo identificada. Estes resultados corroboram, em parte, os estudos anteriores de Inceoglu
et al. (2012) e Kooij et al. (2011) que apontam para um aumento da motivacédo intrinseca e uma
diminuicdo da motivagdo extrinseca com o aumento da idade dos trabalhadores. Na verdade, a
idade e, consequentemente, a fase do ciclo de vida que os trabalhadores atravessam, parece alterar
0S Sseus motivos para o trabalho e a sua importancia (Hertel et al., 2013). Com efeito, 0s
trabalhadores mais velhos parecem valorizar menos 0s aspetos extrinsecos materiais do trabalho,
como o salario ou as oportunidades de promocdo e progressdo da carreira, quando comparados a
trabalhadores mais jovens. Como referem Inceoglu et al. (2012), os trabalhadores mais velhos ndo
atribuem tanta importancia as recompensas financeiras como outrora, pois, nesta fase da sua vida,
as suas responsabilidades familiares ja ndo dependem tanto desses elementos (por exemplo, ja ndo
necessitam de criar a sua familia). De igual forma, estes individuos sentem-se menos motivados
com a promogdo e as oportunidades de carreira, porque, além destas serem menores com a idade,
a realizacdo profissional desempenha um papel menos significativo nas suas vidas,
comparativamente a individuos em inicio de carreira (Kanfer & Ackerman, 2004, Boumans et al.,
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2011). Congruente com a teoria da vida util (life-span) aplicada ao contexto de trabalho, os mais
velhos procuram manter os ganhos atuais e prevenir as perdas, ao invés de alcangar novos ganhos.
Em contrapartida, em linha com a mesma teoria, estes trabalhadores procuram alcancar tarefas
prazerosas e satisfatérias que contribuam para o seu bem-estar emocional. Neste sentido,
privilegiam trabalhos que Ihes possibilitem alguma autonomia (Hertel et al., 2013). O avango da
idade dos trabalhadores e, inclusive, 0 maior nimero de anos na empresa, acarreta maior
probabilidade de estes realizarem tarefas proximas ao que gostam e idealizam fazer, na medida em
gue, ao longo do tempo, se vdo esforcando por infletir as suas carreiras nesse sentido. Por
conseguinte, é compreensivel que estejam mais intrinsecamente motivados para as realizar.
Eventualmente, estes resultados podem também dever-se a influéncias geracionais. Neste sentido,
é possivel considerar que, no geral, geragcdes mais novas (Geragcdo Z — 1990 até 2010 e Geracdo Y
ou millennials — 1980 a 1996) se posicionam de forma distinta das gera¢es mais velhas (Geracéo
baby boomers - 1946 a 1964, X — 1960 a 1970) face a questbes relacionadas com o seu trabalho,
tais como as condi¢des econdmicas, a mobilidade, as oportunidades educacionais e profissionais, a
autonomia e a flexibilidade (Kanfer & Ackerman, 2004). Os mais jovens tém uma maior
preferéncia por trabalhos que lhes proporcionem as melhores condicdes econdémicas e
oportunidades profissionais, work life balance, grande flexibilidade e autonomia suficiente para
trabalhar em diversos locais, tendo uma maior facilidade em abrir mdo do seu emprego atual em
virtude de outro que lhes faculte estas condi¢Ges (Eversole, Venneberg, & Crowder, 2012). Os
trabalhadores mais velhos, por outro lado, procuram, maioritariamente, trabalhos satisfatorios e
significativos que Ihes permitam manter-se neles até a reforma (Montenegro, Fisher, & Remez,
2002).

Relativamente & associacdo entre maior idade e mais anos de trabalho e maior motivacdo
identificada, estes resultados podem ser explicados com base nas alteracBes que a idade acarreta
sobre a forma como valorizam as caracteristicas do trabalho. Isto €, os trabalhadores mais velhos
distinguem-se dos mais novos quanto a sua apreciacdo das caracteristicas do trabalho. Enquanto,
0S mais novos atribuem maior importancia as oportunidades de progresso, como ja haviamos
referido, os trabalhadores mais velhos tendem a valorizar os trabalhos com contetdo significativo
(Lord, 2004). De acordo com esta perspetiva, o trabalhador, ao longo da sua vida profissional,
ambiciona e esforca-se no sentido de alcangar um trabalho que considere importante, procurando
um trabalho com o qual se identifique, além de um prazeroso ou excitante. Por outro lado, tal como
Hertel et al. (2013) constataram e em consonancia com a teoria da generatividade (Inceoglu et al.,
2012), os trabalhadores mais velhos tendem a atribuir maior importancia a valores de
generatividade (tais como ajudar ou transmitir conhecimento e competéncias a outros) e a
privilegiar a prestacdo de servi¢os a comunidade e as geragdes mais novas, pois fa-1os sentir Gteis.
Nesta logica, uma vez que os mais velhos, habitualmente, desempenham tarefas onde tém de
partilhar a sua experiéncia e conhecimento aos mais novos, envolvendo os motivos relacionados
com a ajuda e a colaboracdo, é plausivel que exibam uma maior motivacao identificada, visto que
orientaram a sua carreira profissional na busca desse significado. Todas estas justificacfes levam a
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crer que, & medida que a idade e os anos de trabalho na empresa aumentam, o trabalho parece
atender mais amplamente as necessidades psicolégicas béasicas (autonomia, competéncia e
relacionamento).

No que respeita ao género, os resultados apontam para a ndo existéncia de diferencas na motivagédo
em funcdo desta variavel. Embora os resultados mostrem, como Hjor (2015) referiu, que as
mulheres tendem para um polo intrinseco e os homens para um polo extrinseco, estes ndo séo
significativos. Enguanto os estudos de Boumans et al. (2011), Houkes et al. (2003) e Kuvaas (2006)
apontavam para uma relacdo ndo significativa somente entre o género e a motivacdo intrinseca, 0s
resultados obtidos demonstraram também nédo haver relacdo significativa com os restantes tipos de
motivacdo para o trabalho. A motivagdo para o trabalho parece, assim, ser indistinta entre os
géneros. Embora os processos motivacionais possam divergir consoante o género, ainda hoje nao
esta claro como é que o género influencia a motivag&o para o trabalho. Estes resultados podem ser
o reflexo das questbes de igualdade de género. Ainda que anteriormente os homens fossem a maior
forca de trabalho e os melhor remunerados, atualmente, as mulheres comegam a ter um papel mais
presente na forca de trabalho e com iguais oportunidades. De momento, as organizagdes prestam
maior atenc¢do a igualdade de género, havendo uma menor diferenciagéo e discriminacdo quanto ao
tipo de trabalho e as compensagdes dos trabalhadores. Esta tendéncia para a igualdade pode ter
efeito sobre as perce¢des dos trabalhadores e, consequentemente, sobre as suas motivagoes.

No que concerne a escolaridade, as analises efetuadas permitem concluir que os trabalhadores com
niveis de escolaridade mais baixos exibem maior motivacdo extrinseca social e material que os
trabalhadores com estudos superiores. Uma possivel explicacdo para esta associacdo entre maior
motivacao extrinseca (social e material) e niveis de escolaridade mais baixos pode prender-se as
caracteristicas do trabalho destes individuos. E reconhecida ha algum tempo, por teorias classicas
de design do trabalho, a influéncia positiva que caracteristicas como o grau de variedade e o desafio
no trabalho, o significado da tarefa, a complexidade e a autonomia do trabalho tém sobre a
motivacdo para o trabalho e o desempenho (Parker & Ohly, 2008). Partindo do pressuposto que um
trabalhador com menos qualificagcbes desempenha trabalhos menos diferenciados, esta associagdo
pode pressupor a realizacdo de tarefas que ndo sdo inerentemente interessantes, que implicam
menor autonomia e complexidade e que ndo estimulam ou v&do ao encontro dos interesses do
trabalhador. Uma vez que o trabalho por si ndo é fonte de motivacéo (que contribuiria para uma
motivacao intrinseca superior), estes trabalhadores sentir-se-d0 mais motivados, eventualmente,
pela expectativa de receberem recompensas materiais e sociais inerentes a esse trabalho. O possivel
motivo pelo qual fazem o seu trabalho deriva do facto de saberem que, dessa forma, irdo receber
recompensas monetarias e aprovagdo por parte dos colegas e evitar criticas ou o despedimento.
Assume-se, por isto, que a menor qualificacdo pressupde uma maior motivacdo extrinseca dos
trabalhadores. Adicionalmente, ao contrario do que foi apontado por Kuvaas (2006) e Sobral et al.
(2019), ndo se verificam diferencas significativas nas dimensfes de motivacdo intrinseca e
identificada em funcéo da escolaridade dos trabalhadores. Para a dimenséo de motivacao intrinseca,
0S nossos resultados sdo congruentes com o estudo de Boumans et al. (2011) que apontam
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igualmente para a inexisténcia de uma relacdo significativa. A auséncia de uma associa¢do
significativa pode dever-se as caracteristicas da nossa amostra. Com efeito, os participantes deste
estudo com maior escolaridade sdo, igualmente, os participantes mais jovens (ou de menor idade,
p <.001). Estes trabalhadores, encontrando-se em inicio de carreira e tendo entrado relativamente
h& pouco tempo no mercado de trabalho, podem, de momento, estar a desempenhar um trabalho
gue ndo corresponda totalmente aos seus gostos e interesses. O facto de ocuparem um trabalho
cujas tarefas ndo sdo prazerosas ou significativas e com as quais ndo se identificam completamente,
pode estar a afetar a sua motivacao para as realizar.

Remetendo para a relagdo entre a situacao profissional e a motivacdo para o trabalho, os resultados
demonstraram que os trabalhadores do setor privado apresentam uma maior motivagdo extrinseca
(social e material), enquanto os do setor publico apresentam uma maior motivacdo identificada.
Estes resultados, no que respeita aos trabalhadores do setor privado, sdo congruentes com 0s
resultados apresentados pelos estudos de Buelens e Broeck (2007) e Crewson (1997). Estes autores
indicam que as recompensas monetérias séo fortes motivadores dos trabalhadores do setor privado
e que estes sdo altamente motivados pelos beneficios diretos da sua tarefa (e pela expectativa de
pagamento). Adicionalmente, 0s nossos resultados indicam que as recompensas sociais, tais como
elogios, aprovacdo e feedback, também assumem uma grande importancia para estes trabalhadores.
Contudo, assume-se que estes dados podem advir de algumas caracteristicas da presente amostra.
Especificamente, nesta amostra, os trabalhadores do setor privado s&o, maioritariamente,
trabalhadores com niveis de escolaridade mais baixos (secundario e até ao 3° ciclo) e com menos
de 10 anos de trabalho na empresa. Estas duas variaveis juntas podem contribuir para que os
trabalhadores se sintam mais inseguros no trabalho e necessitem de um maior nivel de aprovacao e
feedback.

Por outro lado, embora Crewson (1997) aponte, contrariamente a Buelens e Broeck (2007), para
uma maior motivacao intrinseca dos trabalhadores do setor publico (e se verifique uma tendéncia
para tal), comparativamente aos do setor privado, na nossa amostra tal ndo se verificou de forma
significativa. Na nossa amostra, apenas foi significativa uma diferenga na motivacao identificada.
Os resultados indicam, especificamente, que trabalhadores do setor publico evidenciam uma maior
motivacao identificada. As caracteristicas inerentes ao trabalhador deste setor podem justificar os
resultados encontrados. Com efeito, os trabalhadores do setor publico sdo descritos como altamente
motivados por uma “boa causa” (Buelens e Broeck, 2007) e um senso de servir o interesse publico
e a sociedade (Naff & Crum, 1999). A ideia de que os trabalhadores do setor publico sdo servidores
do bem comum e tém, por norma, uma maior atracdo por trabalhos que implicam servir a
comunidade, “ter impacto nos assuntos publicos” e “alcancar a justica social” (Naff & Crum, 1999,
p. 7) poderd justificar os valores mais elevados de motivacéo identificada destes trabalhadores. De
igual modo, enfatizar que os trabalhadores do setor publico sdo motivados por uma “boa causa”
pode, inclusivamente, explicar porque sdo menos motivados por dinheiro (Buelens & Broeck,
2007). Eles fazem o seu trabalho porque o vém como importante e congruente com os seus valores
pessoais e ndo para obter dinheiro ou reconhecimento.
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Em relacdo ao vinculo profissional, os resultados indicam que ndo existe um efeito significativo
dos diferentes tipos de vinculo sobre a motivacdo. Esta auséncia de diferengas significativas pode
dever-se a discrepancia de frequéncias dos tipos de vinculo da presente amostra. E evidente um
reduzido nimero de prestadores de servigos, contrastando a um elevado nimero de trabalhadores
em contrato sem termo. Os prestadores de servigos da nossa amostra podem nao ser suficientes para
serem representativos desse tipo de vinculo. Esta é uma questdo relevante a ter em conta em estudos
posteriores. Todavia, salienta-se a tendéncia dos trabalhadores, cujo contrato ndo tem termo, para
demonstrarem uma maior motivacao autdnoma, comparativamente aos outros tipos de vinculo. Se
se encarar este tipo de vinculo como aquele que fornece aos trabalhadores uma maior seguranca,
autonomia e estabilidade profissional, compreende-se o porqué de pontuarem mais no polo da
motivagdo autonoma.

Tentou-se perceber ainda se existiam diferengas na motivacdo consoante a posi¢éo de chefia que
os trabalhadores desempenhavam. Especificamente, os nossos resultados indicam que a posicéo
que os trabalhadores ocupam, em termos de chefia, isto é, ser chefe ou subordinado, ndao tem efeito
significativo sobre a sua motivacdo para o trabalho. Estes resultados podem indicar que o trabalho
e as fungdes que os trabalhadores desempenham tém mais significado do que a posi¢éo que ocupam.
Porém, e analisando os valores médios, os resultados sugerem que os trabalhadores que ndo ocupam
uma posi¢do de chefia tendem a pontuar mais na amotivacdo e nas dimensdes da motivagdo
controlada (motivagao extrinseca social e material e motivagdo introjetada) e menos nas dimensoes
de motivacdo auténoma (motivacao identificada e motivacdo intrinseca). Os individuos que
desempenham cargos de chefia, pelo contrario, tendem a exibir maior motivacdo identificada e
intrinseca. Embora se trate de um resultado néo significativo na presente amostra, esta tendéncia
pode dar indicagOes para estudos posteriores, pelo que merecem ser abordados e explicados. Como
ja referido, algumas caracteristicas do trabalho tém efeito sobre a motivacdo dos trabalhadores
(Parker & Ohly, 2008). Quem ocupa uma posi¢éo de chefia, desempenha, sobretudo, trabalhos que
pressupdem uma maior autonomia e maiores desafios e, por isso, mais interessantes e satisfatorios,
0 que, presumivelmente, se traduz numa maior motivacdo autbnoma para os realizar. Pelo contrario,
0s que desempenham um papel de subordinados possivelmente executardo os seus trabalhos com
um esforco maior, pois tal acarreta maior probabilidade de receber recompensas monetérias e
aprovacdo por parte dos colegas ou superiores, evitardo criticas, sentimentos de mal-estar e a
possibilidade de perder o emprego. Estes trabalhadores tenderdo a sentir-se mais desmotivados por
considerarem o seu trabalho pouco Util e irrelevante. Contudo, hd que atender que esta é apenas
uma tendéncia ndo significativa que foi observada na amostra do nosso estudo e que necessita de
ser corroborada por estudos posteriores.

No que concerne a dimensdo da organizacgao, 0s nossos resultados demonstram que trabalhadores
de empresas de menores dimensdes evidenciam maior motivacao extrinseca material. Em empresas
de menores dimensfes, havendo carreiras menos especializadas, a oferta de oportunidades de
ascensao e progressdo na carreira € menor, o que as impossibilita de motivar os seus colaboradores
por esta via. Muitas vezes, este tipo de organizacGes faz-se valer das recompensas materiais (e.g.,
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dinheiro, prémios de produtividade) para manter os seus colaboradores motivados, o que se reflete,
como indicam os resultados, numa maior motivagao extrinseca material dos mesmos. De facto, este
motivo parece ser valido se se considerar que os resultados obtidos também demonstram uma
tendéncia (ndo significativa) para a maior motivacdo intrinseca e identificada dos trabalhadores de
empresas de maiores dimensdes. A maior oferta de oportunidades de mobilidade interna (e
consequente progressdo de carreira) que as empresas de grandes dimensGes apresentam, ao
contrario das pequenas empresas, podera ser uma justificacdo para estes resultados. Contudo, é de
ressalvar que estes resultados foram apresentados de forma adicional, devendo ser confirmados em
estudos posteriores, visto se tratar somente de uma tendéncia nao significativa na nossa amostra.

No que diz respeito a relagdo entre a motivacdo e o salério, as analises demonstram que quanto
maior é o valor do salario, maior € a motivagdo intrinseca dos trabalhadores. Estes resultados estéo
em linha com a literatura prévia (Gagné & Forest, 2008; Kuvaas, 2006), que sugeriu a existéncia
de uma associacdo positiva entre a motivacao intrinseca e o salario. Uma explicacéo plausivel para
estes resultados prende-se com a associacdo entre a diferenca salarial e a complexificacdo do
conteudo do trabalho. Com efeito, um trabalho a que corresponda um pagamento superior, é por
norma, mais diferenciado e envolve maior autonomia e tarefas mais desafiantes e ambiciosas. Com
base nos nossos resultados, é possivel que um trabalho que envolve um pagamento superior inclua
tarefas mais interessantes e estimulantes, mais suscetiveis de induzir a motivacdo intrinseca do
trabalhador. Perante o tipo de tarefas a que 0s mais elevados salérios correspondem, entende-se
porque produzem um efeito positivo sobre a motivacao intrinseca dos trabalhadores, pois realiza-
las proporcionam-lhe prazer. Cumulativamente a esta justificacdo, pode-se apresentar uma outra.
Ao longo dos anos de trabalho, os trabalhadores adquirem competéncias que possibilitam a
mobilidade interna na carreira para cargos superiores. Isto torna expectavel a tendéncia para a
realizacdo de trabalhos com maior salério e a possibilidade de se aproximar do que gosta de fazer
(confirmado pela relacdo positiva entre idade e motivacao identificada, p < .001). Conjuntamente,
isto contribui para as elevadas motivagdes intrinsecas dos trabalhadores. As nossas interpretacoes
conjugam-se e fazem-nos entender que ndo é o salario em si que responde melhor as necessidades
psicoldgicas basicas, mas antes o tipo de trabalho que esta inerente a este maior salario.

Quanto a variavel tempo de trabalho na fungdo, em termos médios, 0s nossos resultados mostram
que trabalhadores com menos anos na funcéo evidenciam maior amotivacao e motivacao extrinseca
material. Estes resultados podem dever-se, eventualmente, a diferengas associadas a idade.
Trabalhadores que estdo hd menos tempo na fungéo séo trabalhadores mais novos, cujas prioridades
sdo distintas de outros trabalhadores. O facto de terem entrado recentemente para aquela funcédo
pode refletir-se na sua maior amotivacao e motivacao extrinseca material, por considerarem a tarefa
pouco significativa e por esta ndo corresponder ao que idealizaram (e.g. ndo lhes permite certas
condigdes como autonomia, flexibilidade e outras ja supramencionadas). Encontram-se assim,
maioritariamente, desmotivados ou motivados por fatores extrinsecos materiais. Resultados
similares foram encontrados para a variavel tempo de colaboracdo com o superior hierarquico, forte
associagdo entre estas duas variaveis (r = .71, p <.001), porém ndo séo significativos.
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A nossa interpretacdo dos resultados passou por entender em que medida o trabalho atende
diretamente as necessidades psicoldgicas basicas. Com efeito, o trabalho e as suas caracteristicas
pode ndo atender diretamente estas necessidades, mas por via indireta. Por exemplo, um individuo
altamente motivado intrinsecamente para o trabalho, pode, num determinado momento, estar mais
motivado para obter um bom salério (maior motivacdo extrinseca material), pois necessita dele para
tirar uma formacg&o e conseguir, posteriormente, subir na carreira. Na verdade, o trabalho pode ser
usado instrumentalmente para satisfazer outras necessidades fundamentais. Quanto a interpretacéo
dos resultados relativamente a essas necessidades, deve-se ter em conta que elas ndo se satisfazem
apenas atraves do trabalho, mas outras areas da vida sdo igualmente arenas onde se expressam.
Quando ha diferencas significativas, isso ndo significa diferencas nas necessidades béasicas, mas
sim diferencas na expresséo das mesmas no trabalho.

Em suma, estes resultados tém grande potencial para as organizagbes e 0S gestores que se
interessam pela promogao da motivagéo dos seus trabalhadores, pois fornecem conhecimentos Uteis
que os auxiliam na definigdo de novas préaticas de gestdo de recursos humanos na prossecucao de
maior motivacao.

Determinantes da motivacao para o trabalho: O papel dos fatores individuais e organizacionais 31



Conclusao

A motivacdo para o trabalho tem sido alvo de vérios estudos, pois ha muito tempo que se percebeu
a importancia que a motivacéo dos trabalhadores tem ao nivel dos resultados organizacionais. A
presente investigacao objetivava analisar o efeito de variaveis sociodemograficas e organizacionais
sobre a motivagdo dos colaboradores de acordo com a Teoria da Autodeterminacdo. Tendo em
conta os resultados obtidos, verificAmos que a idade e os anos de trabalho, a escolaridade, a situagéo
profissional, a dimensdo da organizagéo, o salario bem como o tempo de trabalho na fungéo tém
efeito sobre a motivacdo dos trabalhadores. De forma especifica, constatou-se que alguns fatores
podem concorrer significativamente para uma maior motivacdo auténoma (e.g. a idade, anos de
trabalho e o salario) — a objetivada pelas organizagdes. No geral, os dados que recolhemos atestam
a necessidade de se continuar a estudar a motivagédo para o trabalho e os seus determinantes.

Contributo e limitagoes

Partindo da literatura a que nos foi possivel aceder, o presente trabalho €, do nosso conhecimento,
0 primeiro estudo desenvolvido com o intuito de avaliar o efeito de um conjunto de varidveis
sociodemograficas e organizacionais nos tipos de motivacdo para o trabalho identificados pela
teoria da Autodeterminacdo. Tal como ja havia sido referido, a literatura que aborda esta tematica
é ainda relativamente escassa. Inclusivamente, em alguns estudos denota-se a auséncia de um so
modelo de abordagem a motivacdo. Estes factos concorrem para a inovacdo dos nossos dados
acerca de um dos temas mais atuais do contexto organizacional, sendo este o principal contributo
desta dissertagdo. Adicionalmente, este estudo realca a necessidade de ter um conhecimento mais
aprofundado desta mesma tematica para que 0s atores organizacionais possam desenvolver praticas

fundamentadas.

Contudo, o presente estudo apresenta também algumas limitagdes. Em primeiro lugar, o
recrutamento da amostra realizado através de um método de amostragem de conveniéncia,
juntamente com o facto de a amostra ter sido recolhida junto de trabalhadores portugueses, nao
possibilita fazer generalizacGes dos resultados para a populacéo, sobretudo, de outras culturas. Em
estudos posteriores seria pertinente alargar a amostra a outras culturas e especificar um grupo
profissional para se conseguir uma generalizacdo mais representativa de uma populacéo especifica.
Em segundo lugar, o desenho transversal do estudo também acarreta limitagdes, na medida em que
impossibilita o estabelecimento de relagcGes causais entre as varidveis. A interpretacdo dos
resultados requer, por isso, algum cuidado. Neste sentido, sugerimos que estudos futuros optem por
desenho longitudinal. Uma outra limitagdo do nosso estudo prende-se com a constituicdo da
amostra. Embora seja uma amostra de uma dimensdo relativamente razoavel, nalgumas variaveis
ndo existe uma distribuicdo equitativa pelas categorias e tal pode ter influéncia sobre os resultados
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obtidos. Para colmatar esta limitagdo, recomendamos que estudos posteriores prestem particular
atencdo a esta questdo aquando da constituicdo da amostra.

Implicagoes praticas e pistas para investigagao futura

N&o obstante as limitacGes apontadas, o presente trabalho tem também importantes implicacdes
praticas. Os nossos resultados vém alertar-nos para a importancia de compreender a motivacao para
o trabalho e, em especial, os seus determinantes e potenciais efeitos. Através deste conhecimento,
poder-se-a desenvolver e levar a cabo, conscientemente, algumas estratégias e praticas no local de
trabalho que fomentem a motivacdo dos colaboradores.

Em primeiro lugar, as entidades organizacionais devem prestar mais atencao aos seus trabalhadores
mais velhos quer em termos de idade, quer de anos de trabalho na empresa. Os responsaveis pelas
organizagBes devem conceder a estes trabalhadores tarefas que sejam interessantes e dotadas de
alguma autonomia, ajustando o ambiente de trabalho de modo a satisfazer as suas necessidades
afetivas e de generatividade. Neste sentido, pode ser dada a oportunidade de os trabalhadores mais
velhos ensinarem os mais novos — como por exemplo através de programas de treino multi-idades
(Hertel et al., 2013).

Em segundo lugar, os nossos resultados demonstraram especificamente que trabalhadores com uma
escolaridade mais baixa tém uma maior motivacao extrinseca material. Decorrente destes dados, as
organizagdes devem compreender que estes trabalhadores carecem de uma bonificacdo material
mais elevada para se sentirem mais motivados, pois, eventualmente, as tarefas que realizam os
deixam pouco motivados. No sentido de aumentar a motivacao auténoma destes, considerando que,
como referimos, as tarefas que Ihes séo atribuidas, por norma, ndo sdo inerentemente interessantes,
pode ser mais vantajoso para as empresas promover a internalizacao do valor da tarefa — motivacéo
identificada (como sugerido por Gagné et al., 2015). As organizagdes devem explicar o significado
da tarefa que cada um faz, de modo a que estes as valorizem. Da mesma forma, as organizagoes
devem entender que investir na formacdo continua dos seus trabalhadores pode ser uma forma de
aumentar a sua motivacao intrinseca (e.g., implementar politicas de formacdo que providenciem
oportunidades aos colaboradores de se instituirem, flexibilidade de horéarios).

Em terceiro lugar, os resultados relatados sugerem que trabalhadores do setor privado apresentam
uma maior motivacdo extrinseca material e social, enquanto os do setor publico revelam uma maior
motivacao identificada. A partir disto, e tal como demonstrado por Buelens e Broeck (2007), existe
um perfil da pessoa de ambos os setores. Especificamente, estes dados podem permitir as
organizacdes destes setores a realizacdo de um recrutamento mais ponderado do tipo de pessoa que
procuram para responder as suas necessidades. Por exemplo, as empresas do setor publico devem
selecionar pessoas que se mostrem sobretudo motivados por servir o outro e pela justica social e
para 0s quais 0 pagamento e a promocao tém uma menor importancia. Para tal, é sugerido utilizar
a escala de Perry, como sugerido por Naff e Crum (1999). Além disso, os dados encontrados dao
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indicagdes aos gerentes do setor publico ou privado acerca dos meios pelos quais poderdo motivar
0s seus trabalhadores e, consequentemente, obter os resultados desejados.

Em quinto lugar, alguns gerentes acreditam que o salario pode ser uma forma insuficiente para
manter um trabalhador motivado. Os resultados deste estudo mostraram, concretamente, que um
salario elevado aumenta a forma de motivacao mais intrinseca. Neste sentido, perante a necessidade
de reter um colaborador através da sua motivacao, as organizacGes poderdo estabelecer metas as
guais estdo associados niveis de remuneragdo progressivamente mais elevados. Nao podemos
esquecer, contudo, que a forma como o salario € atribuido deve ser previamente ponderado. Landry
et al. (2017) reforcam o facto de o valor do salario ser atribuido com as devidas precaucgdes, de
forma a transmitir o correto significado funcional. Estas descobertas enfatizam a importancia de
ajustar o valor de remuneracdo dos trabalhadores, de forma a garantir que ela reforga somente o
comportamento desejado por parte dos trabalhadores.

Adicionalmente, as andlises efetuadas mostraram que a motivacdo para o trabalho ndo é
influenciada, significativamente, pelo sexo do trabalhador, pela posicéo de chefia que ocupa, bem
como o vinculo profissional que estabelecem com a empresa. Embora estes resultados possam ter
implicagdes nas organizagdes e nas formas como abordam o seu trabalhador, estes carecem de um
esclarecimento. Foram encontradas algumas tendéncias nos resultados que, embora ndo sejam
estatisticamente significativas na nossa amostra, merecem receber uma maior atengéo. De futuro,
seria importante estudos posteriores replicarem as analises para estas variaveis. Além disso,
relativamente a posicao de chefia e ao vinculo profissional, estudos futuros deverdo tentar garantir
um namero de sujeitos mais homogéneo nas diferentes categorias destas variaveis. As discrepancias
verificadas na presente amostra no que respeita a estas variaveis poderdo estar a influenciar os
resultados obtidos e a significancia dos mesmos.

Futuramente, seria importante perceber se existirdo variaces dos resultados ao longo do tempo.
Neste sentido, sugerimos desenvolver um estudo longitudinal que avalie o efeito das diversas
variaveis na motivacao para o trabalho ao longo da carreira do colaborador.

E de extrema importancia a realizacio de novos estudos no sentido de compreender de forma cada
vez mais aprofundada a questdo da motivacao para o trabalho. Especificamente, é essencial um
melhor entendimento da forma como as variaveis inerentes ao trabalhador e as organizacoes
influenciam a motivacéo para trabalhar. Todas as descobertas permitirdo fazer ajustes no design do
trabalho e no contexto de trabalho e, consequentemente, beneficiar as organizacgdes e 0s respetivos
trabalhadores. E nosso objetivo que a presente investigacio possa impulsionar futuras investigaces
gue incidam sobre os determinantes da motivacéo para o trabalho nos mais diversos contextos de
trabalho.
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Anexos

Anexo I. Multidimensional Work Motivation Scale

MWMS (Gagné & Forest et al, 2015) - Instrucées

No presente questionario é utilizada a palavra “trabalho” significando tanto as
situacoes de exercicio de uma profissdo por conta propria, como as situacées de
emprego por conta de outrem. Responda conforme se aplique a sua_ situacdo.

Considere que nao ha respostas certas ou erradas. Interessa que responda conforme
se aplica mais ou menos a sua situacdo. Utilize a seguinte escala de respostas:

1=Nada

2=Muito pouco
3=Um pouco
4=Moderadamente
5=Fortemente
6=Muito fortemente
7=Completamente

Coloque uma cruz (X) sobre a sua opcao de resposta para cada afirmacao. Responda

em todas as afirmacdes considerando a seguinte questao:

Por que motivo vocé se esforca ou se esforcaria no seu trabalho/emprego

atual?

Afirmacodes:

1-Nao me esforco porque na verdade sinto que o meu trabalho
€ uma perda de tempo

2-Eu faco pouco porque penso que este trabalho nao é
merecedor de esforcos

3-Eu nao sei porque estou neste trabalho, ja que é um
trabalho inGtil

4-Para obter a aprovacao de outras pessoas (por exemplo, os
meus superiores, os meus colegas, a minha familia, os
clientes...)

5-Porque outras pessoas me respeitarao mais (por exemplo,
0s meus superiores, os meus colegas, a minha familia, os
clientes...)

6-Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo,
0s meus superiores, os meus colegas, a minha familia, os
clientes...)

Respostas
3]14]|5
31415
31415
31415
31415
31415
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7-Porque somente se me esforcar o suficiente no meu
trabalho conseguirei recompensas financeiras (por exemplo, 2 3|4 |5|6]|7
do meu empregador, dos meus superiores hierarquicos...)
8-Porque somente se me esforcar o suficiente no meu
trabalho me poderao oferecer mais estabilidade no trabalho 2l3lalslel7
(por exemplo, o meu empregador, 0S meus superiores
hierarquicos...)
9-Porque me arrisco a perder o meu trabalho se nao me
. 2|1 3|4|5|6|7
esforcar o suficiente
10-Porque preciso de provar a mim mesmo(a) que consigo 2 3|4 |5|6]|7
11-Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a) 2 3|4 |5|6]|7
12-Porque senao eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a) 2|13|4|5]6]|7
13-Porque senao me sinto mal comigo mesmo(a) 2 3|4 |5|6]|7
14-Porque pessoalmente considero importante esforcar-me
2|1 3|4|5|6]|7
neste trabalho
15-Porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com os
) 2|1 3|4|5|6|7
meus valores pessoais
16-Porque esforcar-me neste trabalho tem um significado
. 2|1 3|4|5|6|7
pessoal para mim
17-Porque fazer o meu trabalho me diverte 2 3|4 |5|6]|7
18-Porque o que faco no meu trabalho é estimulante 2 /314|567
19-Porque o trabalho que faco é interessante 2 3|4 |5|6]|7
Determinantes da motivacao para o trabalho: O papel dos fatores individuais e organizacionais 40




Anexo 2. Questiondrio sociodemogrdfico e de caracterizagdo organizacional

Por ultimo, pedimos-lhe que complete, por favor, respondendo as seguintes questdes - assinale um X

na opcao(des) correta(s) [dados para fins exclusivamente estatisticos]

Sexo

O Masculino O Feminino

Idade:

anos

Ha quantos anos trabalha na
empresa/organizacao? anos

Situacao(6es) profissional(ais)
(pode assinalar mais do que 1

situacao)
O Trabalhador do Estado
O Trabalhador no setor privado

Qual o vinculo que mantém
com a organizac¢éao?

O Prestador de servicos (recibos
verdes)

O Contrato a termo (certo ou
incerto)

O Contrato sem termo /efetivo(a)

n No seu local de trabalho desempenha
alguma funcao de chefia?
O Sim O Nao

Grau de Escolaridade

[ Sabe ler e escrever sem possuir a
4? classe

O 1° ciclo do ensino basico (ensino
primario)

O 2° ciclo do ensino basico (6° ano)
O 3° ciclo do ensino basico (9° ano)
O Ensino Secundario (12° ano)

O Bacharelato

O Licenciatura em curso

O Poés-Graduacao/Mestrado  (pos
Bolonha)/ Licenciatura Pré Bolonha

O Licenciatura concluida (pos-

Bolonha)
O Mestrado Pré-Bolonha
O Doutoramento

mSetor de atividade da

organizacao onde trabalha
O IndUstria Transformadora
O IndUstria Extrativa
1 Comércio por grosso e a retalho
0 Alojamento e restauracao
[0 Agricultura, pecuaria, pescas
O Construcao
[0 Producao e distribuicao de
eletricidade, gas e agua
0 Transportes e armazenagem
O Educacao e ciéncia
[0 Salde humana e apoio social
O Atividades imobiliarias,
alugueres e servicos prestados
as empresas

[0 Artes e indUstrias criativas

[0 Tecnologia de informacao e
comunicacoes

[0 Outra. Qual?

uDimenséo da organizacdo onde
trabalha

O Tem até 9 colaboradores

O Tem entre 10 e 50 colaboradores

O Tem entre 51 e 250 colaboradores
O Tem entre 251 e 500 colaboradores
O Tem entre 501 e 1000 colaboradores
O Tem mais de 1001colaboradores

Tempo de trabalho na fungao atual
O 3 meses

[0 Mais de 3 e até 6 meses

O Mais de 6 meses e até 1 ano

O Mais de um ano

Indique, por favor, o seu vencimento liquido
mensal (aquilo que recebe em média por més)

O Entre 2001 e 2500 €
O Entre 2501 e 3000 €
O Entre 3001 e 3500 €
O Entre 3501 e 4000 €
O Mais de 4000 €

O Até 500 €

O Entre 501 e 1000 €
O Entre 1001 e 1500 €
O Entre 1501 e 2000 €

O 3 meses

Ha quanto tempo trabalha com o superior hierarquico
a quem se referiu nos questionarios?

[ Mais de 3 e até 6 meses
O Mais de 6 meses e até 1 ano
O Mais de um ano

Muito obrigado(a) pela sua colaboracao
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