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Resumo

O presente estudo teve como objetivo investigar a relagdo entre a motivacdo € a
satisfacdo com o trabalho através de um enquadramento tedrico baseado em teorias da
motivacdo para o trabalho como a Teoria da autodeterminagdo (Ryan & Deci, 1985), a Teoria
da Equidade de Adams (1960) e a Teoria das caracteristicas da fun¢do (Hackman & Oldham,
1980) e a definicdo da satisfagdo com o trabalho (Robbins, 2009) de forma a melhor
descrever a complexidade destes conceitos e a integrar os itens utilizados pelas escalas. Para
tal, foram inquiridos 112 participantes através de quatro instrumentos: a escala Multi-Moti
(Ferreira et al., 2006), a Multi-Dimensional Work Motivation Scale (Gagné et al., 2015), a Job
Satisfaction Scale (Sinval & Mardco, 2020) e uma tarefa de escrita. Verificou-se através dos
resultados obtidos que as pessoas com uma modalidade de trabalho hibrida ou remota estao
mais satisfeitas com o trabalho e estdo mais motivadas para com a organizagdo de trabalho do
que as pessoas com uma modalidade presencial. Observou-se também que existem diferengas
de género e que as mulheres sdo mais motivadas por envolvimento do que os homens. Os
resultados demonstram também que existe uma relagdo entre a motivacao para o trabalho e a
satisfagdo com o trabalho, na qual a motivacdo intrinseca, a motivagdo identificada e a
motivacdo para com a organizacdo de trabalho predizem a satisfagdo com o trabalho. Na
tarefa de escrita, os participantes identificaram um bom ambiente de trabalho e uma boa
equipa de colegas como fatores motivacionais principais. Este estudo alerta para o impacto

benéfico e a para a importancia da motivagdo e da satisfagdo no mundo do trabalho.

Palavras-chave: motivagdo para o trabalho, satisfagdo com o trabalho, organizagdes



Abstract

The aim of this study was to investigate the relationship between work motivation and
job satisfaction using a theoretical framework based on theories of work motivation such as
the Self-Determination Theory (Ryan & Deci, 1985), the Adams' Equity Theory (1960), the
Job Characteristics Theory (Hackman & Oldham, 1980) and the definition of job satisfaction
(Robbins, 2009) in order to thoroughly describe the complexity of these concepts and
integrate the items used by the scales. To this end, 112 participants were surveyed using four
instruments: the Multi-Moti Scale (Ferreira et al., 2006), the Multi-Dimensional Work
Motivation Scale (Gagné et al., 2015), the Job Satisfaction Scale (Sinval & Maroco, 2020)
and a writing task.The results showed that people with hybrid or remote work are more
satisfied with their work and are more motivated by their relation with the work organization
than people with face-to-face work. It was also observed that there are gender differences in
which women are more motivated by involvement than men. The results also show that there
is a relationship between work motivation and job satisfaction, in which intrinsic motivation,
identified motivation and motivation towards the work organization predict job satisfaction.
In the writing task, participants identified a good working environment and a good team of
work colleagues as the main motivational factors. This study highlights the beneficial impact

and importance of motivation and satisfaction at work.

Keywords:work motivation, work satisfaction, organizations
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Introducio

A motivagdo tem vindo a ser alvo de investiga¢do pelo papel preponderante
que detém sobre a agdo humana. Recorrendo a sua etimologia, a origem da palavra motivagao
parece ligada a fisica e vem do latim motivus, significando a causa ou razdo para um
movimento (Cofer et al.,, 2023). No entanto, a motivacdo tem sido aplicada a diversos
dominios além do plano fisico. De um modo geral, ¢ possivel afirmar que a motivagao pode
definir-se essencialmente como o0s processos que explicam a intensidade, direccdo e
persisténcia do esfor¢o de um individuo para atingir um objetivo (Robbins & Judge, 2021).
Embora exista um grande nimero de teorias da motivacdo, ¢ possivel agrupa-las em dois
grandes grupos: as teorias de processo e as teorias de contetido (Campbell et al., 1970). As
teorias de processo caracterizam-se por definirem o processo através do qual o
comportamento motivado comeca, ¢ mantido e termina. Ja as teorias de conteudo colocam
variaveis individuais ou situacionais como fator central do comportamento motivado
(Campbell et al., 1970). Uma abordagem ideal para investigar a motivacdo como um todo
deveria abarcar os teorias de processo e de conteudo, pelo que serdo apresentadas algumas

teorias para melhor definir a motivagao para o trabalho.

Teorias da motivacao

Teoria da Autodeterminagdo (Ryan & Deci, 1985)
A teoria da autodeterminacdo procura demonstrar como o ser humano
necessita de satisfazer algumas necessidades psicoldgicas basicas de forma a poder atingir a
sua plena realizacdo (Gagné, 2019). Estas necessidades fundamentais sdo a autonomia, a
relagdo e a competéncia. Os autores argumentam que a motivagdo nao € um conceito
unidimensional, mas sim multifacetado, operacionalizando-o através destas trés necessidades.
A primeira necessidade, a autonomia, ¢ a sensacdo de agéncia que o trabalhador tem
ao compreender e estar envolvido no trabalho. Esta necessidade €, assim, facilitada quando os
trabalhadores sentem que as suas agdes sdo o resultado das suas escolhas. A segunda diz
respeito a relacdo, ou seja, ¢ a necessidade humana de pertenca e de criagdo de lagos afetivos
com significado, que promovam a sensacdo de apoio também no local de trabalho. A
necessidade de relacdo ¢ nutrida quando existe trabalho de equipa entre todos os niveis da
estrutura da organizagdo e também quando o trabalhador se sente valorizado, validado e

respeitado (Ryan & Rigby, 2018). A altima dimensdo ¢ a competéncia ou a necessidade



humana de sentir que se domina uma certa capacidade, de sucesso e de crescimento. Dentro
das organizacdes este comportamento revela-se como um motivador através da aquisicdo de
recursos, competéncias e aprendizagens.

Em suma, a teoria da autodeterminacao mostra como a satisfacdo de cada uma destas
necessidades psicoldgicas basicas contribui para um aumento da qualidade da motivagao (i.e.,
formas mais autodeterminadas de motiva¢do), levando ainda a resultados positivos de
seguranga e confianca na organizagcdo, a um aumento de qualidade do feedback e na
satisfacdo com o trabalho em geral (Rigby & Ryan, 2018).

O ser humano pode ser motivado pela satisfagdo das necessidades anteriormente
descritas, mas ¢ também capaz de se motivar de forma intrinseca ou de forma extrinseca. No
primeiro caso, a motivagdo deriva da satisfacdo inerente a realizacdo do trabalho através de
interesse puro (Deci et al., 1989), ou seja, tem um locus interno e fornece ao trabalhador
ferramentas internas para o levar a agdo, tendo por isso uma tendéncia estavel para se manter
ao longo do tempo. Além disso, este tipo de motivagdo caracteriza-se por ser a motivacao de
maior qualidade ou mais adaptativa e com maiores beneficios associados que se traduzem em
menores niveis de burnout, maiores niveis de envolvimento e compromisso com a
organizacdo, comportamentos mais proativos ¢ melhor desempenho no trabalho (Deci &
Ryan, 2008).

No segundo caso, a motivacao extrinseca tem um locus de controlo externo, ou seja, a
fonte de motivagdo ¢ um fator exterior ao individuo e, quando retirado, pode levar
tendencialmente a perda da motivacao, o que significa que a motivagao do individuo deriva
de uma necessidade externa de obter uma recompensa ou de evitar uma puni¢ao (Deci &
Ryan, 1985).

Segundo Deci and Ryan (1985), as pessoas intrinsecamente motivadas, isto €, com
interesse nas tarefas por motivos internos, t€ém maior probabilidade de serem melhores
aprendizes (Dickinson, 1995). Para além disso, quando sdo as organizacdes e chefias a
promover a motivacdo intrinseca, tendem a aumentar a satisfagdo do trabalhador e, por sua
vez, 0 seu envolvimento e empenho nas tarefas (Gagne, 2019).

Dentro destes dois tipos de motivacao, ¢ ainda possivel identificar dois subtipos: a
motivacdo introjetada e a motivagdo identificada. A motivagdo introjetada ¢ uma forma de
motivagdo extrinseca que deriva de um modo internalizado de regular as acdes, ou seja, o
comportamento ¢ motivado pela pressdo interna de cumprir a tarefa, como se disso
dependesse a autoestima ou o valor pessoal (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017). A motivagao

identificada existe quando o comportamento ¢ motivado pela identificacao do individuo com
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o valor ou com a importancia da tarefa. Embora se inclua na motivagdo extrinseca, esta
identificacdo com a tarefa faz com que seja um fendmeno internalizado (Deci, Eghrari,
Patrick, & Leone, 1994) e, por isso, consiste numa forma mais autodeterminada de motivagao
e mais proxima da motivagao intrinseca.

Globalmente, a motivacao extrinseca (i.e., motivacao inteiramente regulada por
fatores externos, como recompensas ou puni¢des) € a motivacao introjetada (i.e., motivacao
regulada por pressdo interna ou por valores impostos externamente, como uma deadline para
uma tarefa de trabalho) podem ser consideradas formas menos autodeterminadas de
motivacdo, enquanto a motivacao intrinseca (i.e., motivagao regulada pelo interesse e prazer
inerente a uma tarefa de trabalho) e a motivacao identificada (i.e., motivagdo regulada pela
importancia atribuida a uma tarefa em consonancia com os proprios objetivos e valores do
trabalho) podem ser caracterizadas como formas mais autodeterminadas de motivagao.

A teoria da autodeterminacdo determina que a qualidade de motivagdo de um
determinado individuo esta relacionada ndo s6 com o contexto de trabalho, mas sobretudo
pela forma como o contexto ¢ capaz de preencher as ambigdes e as necessidades psicoldgicas
basicas anteriormente mencionadas (Ryan & Deci, 2000).

Tal como Deci e Ryan (1985) notaram, diversos autores procuraram investigar quais
sdo as raizes da motivacdo do ser humano, em que aspetos se centra e aplica ou como se
manifesta. Assim, de forma a enriquecer a compreensdao acerca deste tema, serdo
apresentadas de seguida algumas teorias da motivagdo de diversos autores, periodos e

correntes .

Teoria da Equidade (Adams, 1960)

A motivagdo para o trabalho pode também assumir um fendmeno perceptivo, fazendo
com que esta primeira assuma um cardcter individual, dependente da forma como os
trabalhadores percebem os inputs do meio que os rodeia. De acordo com Adams (1960), os
trabalhadores trocam impressdes e comparam os inputs dados as organizagdes como forma de
perceber se existe justica e equilibrio entre o seu esfor¢co despendido e a distribui¢do das
recompensas. Geralmente, os trabalhadores comparam-se a colegas de trabalho dentro da
mesma organizacdo, procurando equidade interna, mas também ¢ possivel que o facam fora
da sua organizacdo, dando origem a uma procura de equidade externa (Holbrook Jr &
Chappell, 2019). Em suma, os trabalhadores estardo tanto mais motivados, quanto

perceberem que existe equidade entre a sua dedicacao e respetiva retribuigao.
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Teoria das caracteristicas da funcdo Oldham & Hackman (1981).

A teoria das caracteristicas da fun¢do de Oldham & Hackman (1981) postula que
existem cinco caracteristicas fundamentais associadas ao local de trabalho que detém um
papel fundamental na motivacdo do trabalhador: a variedade de fungdes, a identidade,
significado das tarefas, a autonomia e o feedback (Hackman et al., 2015). As trés primeiras
caracteristicas podem agrupar-se pelas semelhancas na importancia atribuida a estruturagdo
das tarefas desempenhadas no local de trabalho. Assim, a identidade, o significado das tarefas
e a variedade de fung¢des, dependem da percepcao do trabalhador acerca da riqueza da
diversidade destas mesmas tarefas. Quando esta perce¢ao € positiva, verifica-se um aumento
da motivacdo intrinseca (Hackman et al., 2015). Relativamente a autonomia, ¢ possivel
concluir que, quando existe autonomia no trabalho, os trabalhadores tendem a relacionar os
seus resultados com os seus esforcos, atribuindo-lhes um locus de controlo interno,
promovendo a sensagdo de responsabilidade (Hackman et al., 2015). Por fim, o feedback,
quando efetuado com qualidade e regularidade, possibilita aos trabalhadores terem
conhecimento externo acerca das fungdes que desempenham. Segundo os mesmo autores,

estas cinco variaveis influenciam largamente a motivacao no trabalho.

Consideracoes acerca da motivacio

Apesar da literatura relacionada com as teorias da motivagao ter uma origem recuada
no tempo em relagdo a atualidade, verifica-se que € constantemente citada e utilizada nas
investigacdes recentes como quadro estrutural para analisar diversos fenomenos,
conferindo-lhe uma atualiza¢do constante e uma aplicac¢do a variados dominios complexos. A
titulo de exemplo, segundo McGregor e Doshi (2015), baseando-se no trabalho de Deci e
Ryan (1985) a motivagdo assume a forma de um espectro variando entre fatores internos e
externos que os autores distribuem através de um grafico com varias tipologias de motivagao
com diferentes “motivos” ou razdes (um pouco a semelhanga das motivagdes intrinseca e
extrinseca supracitadas; McGregor & Doshi, 2015).
Mais recentemente, a motivacdo tem sido também apontada como um dos preditores de
sucesso no ambito organizacional, segundo a Harvard Business Review (2022), tendo sido
colocada como primeiro preditor do sucesso (Fernandez-Ardoz, et al., 2017).Assim,
compreendemos como o significado da motivagdo na agéncia humana assume uma dimensao

primordial na vida dentro das organizagdes.
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Promoc¢ao da motivacio para o trabalho

Importa compreender como a motivacao para o trabalho deve ser promovida por todos
os niveis das organizacdes, mas pode surgir também através da estrutura do trabalho, da
variedade do contexto (Abyad, 2018), ou através de caracteristicas individuais especificas.
Como tal, além de partir dos trabalhadores, a motivacao parte também das organizagdes, do
ambiente e da cultura organizacional em que se inserem. Porém, tal como na cultura fora do
mundo do trabalho, as culturas organizacionais, estdo sujeitas a alteracdes sensiveis ao tempo
€ a novas investigagdes acerca das boas praticas relativas a este meio, pelo que ¢ fundamental
que haja flexibilidade na estratégia de motivacdo das pessoas nas empresas. Assim, ¢
fundamental que se crie uma estrutura que seja capaz de dar resposta as necessidades
motivacionais presentes na literatura, transformando-as em praticas de melhoria continua, que
sejam permedveis as alteracdoes que ocorrem a sua volta, como parte integrante de um
macrossistema. Desta forma, promovendo o comprometimento e¢ a motivacdo dos
trabalhadores, serd possivel promover também capacidades relacionadas como a lealdade, o
empenho e envolvimento, bem como a disponibilidade para investir tempo e esforco no
trabalho (Markos & Sridevi, 2010).

Além das fontes de motivacdo acima descritas, existem também outros fatores de
motivacdo em contexto de trabalho relevantes evidenciados na literatura. Dentro destes
fatores encontram-se os desafios e oportunidades de aprendizagem sugeridos por
Tannenbaum e Yukl (1992), o reconhecimento e recompensas (Cameron & Pierce, 1996),
uma cultura e ambiente positivos (Schneider et al., 2013), oportunidades de crescimento e
desenvolvimento (Noe et al., 2017), colegas que dao apoio (Liden et al., 2008), comunicacao
e expectativas claras (Goleman, 2006), trabalho significativo e sentido de objetivos
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) e, por fim, equilibrio e flexibilidade entre a vida profissional

e pessoal (Kossek & Thompson, 2016).

Relacio entre motivacao e satisfacio com o trabalho

Como foi referido anteriormente, a cultura organizacional corresponde nao sé ao total
das percepcdes das pessoas acerca das funcdes que desempenham, mas também as
consideragdes acerca dos seus colegas de trabalho e da organizagdo como um todo.
Adicionalmente, Robbins (2009) alerta para o facto de que o “trabalho” ¢ muito mais do que
a funcdo em si, ¢ também o tempo de convivéncia entre as pessoas, os objetivos comuns a
alcancar, ou a obediéncia a padrdes de desempenho e regras, levando a que os outputs das

pessoas acerca do trabalho sejam algo complexos e subjetivos. Neste ambito, um dos fatores
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que se encontram a par da cultura organizacional e da motivagao para o trabalho ¢ o construto
da satisfagao com o trabalho.

A satisfacdo com o trabalho pode ser definida como o conjunto de sentimentos que
uma determinada pessoa possui acerca do seu trabalho (Robbins, 2009). A satisfacao resulta
da percecao acerca do trabalho, mas também da adequacao entre o individuo e a fungao que
desempenha (Spagnoli et al., 2012). Os mesmos autores sublinham que embora o estudo da
satisfagdo com o trabalho ndo seja um fenémeno recente, este conceito tem vindo a ser uma
das principais varidveis em analise quando se investiga o contexto organizacional.

Uma vez que a satisfagdo com o trabalho ¢ considerada uma atitude, segundo o
modelo tripartido das atitudes, ¢ possivel afirmar que esta varidvel possui uma vertente
cognitiva (que corresponde a crengas e opinides sobre o trabalho), uma vertente afetiva (que
engloba os sentimentos provocados pelo trabalho) e uma vertente comportamental (que se
revela através do comportamento no trabalho;Rosenberg & Hovland, 1960; Schleicher,
Hansen, & Fox, 2011). Embora o construto seja composto por estas trés componentes,
investigagdes recentes nesta area tém-se focado sobretudo na dimensdo afetiva da satisfacdo
com o trabalho (Judge, Hulin, e Dalal, 2012; Judge et al., 2017).

Existem diversas associagdes na literatura entre a motivagdo para o trabalho e a
satisfagdo com o trabalho. Segundo Shropshire e Kadlec (2012), a satisfagdo com o trabalho ¢
considerada um indicador ndo s6 da motivagdo ¢ do bem-estar no trabalho, mas também do
desempenho no trabalho. De forma anéloga, também Kandas (1998), indica que o estudo da
motivacdo para o trabalho contribui ativamente para a compreensdo de diversos
comportamentos de trabalho, nomeadamente, a satisfacio com o trabalho, que se torna
particularmente relevante por ser um dos fatores principais associados a eficiéncia das
organizagdes (Mullins, 2015). Neste sentido, Panagiotopoulos et al. (2018) revelam que a
motivacao tem um papel fundamental como fator que antecede a satisfagdo no trabalho e que,
além disso, aumenta também a satisfacdo dos trabalhadores, uma vez que, estando motivados,
estes caracterizam as fun¢des que desempenham como mais interessantes, mais significativas

e mais produtivas (Popoola, et al., 2023).

Impacto da modalidade de trabalho na motivacao e satisfacdo com o trabalho

A modalidade de trabalho, que se divide em trabalho presencial, hibrido ou remoto,
tem sido, atualmente, uma preocupagdo crescente nos contratos de trabalho. Em Portugal,

verifica-se que as modalidades de trabalho remoto e hibrido sdo uma tendéncia que aumentou
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exponencialmente durante a pandemia, permitindo aos trabalhadores desempenharem as suas
funcdes de forma remota (Ferreira, 2021). Por contraste & modalidade presencial de trabalho
tradicional, este modelo remoto de trabalho concede aos trabalhadores uma maior autonomia,
flexibilidade e capacidade de tomada de decisdo relativamente ao local, horéario e forma de
trabalho (Brinzea e Secard, 2017). Segundo Dryselius & Pettersson (2021), esta flexibilidade
¢ apreciada e tem um impacto positivo na satisfacdo com o trabalho (Mullere Niessen, 2019),
por possibilitar uma reducdo dos tempos de deslocag@o, em prol de mais horas de descanso
que, por sua vez, permitem ter tempo extra para fazer exercicio e levar os filhos a escola, por
exemplo. Por outro lado, os mesmos autores refletem também que apesar dos beneficios
evidenciados, existem também dificuldades, nomeadamente pela desmotivagdo causada por
um menor envolvimento na dindmica de trabalho (Martinez-Perales et al., 2022), a nivel da
comunica¢do, do aumento das horas de trabalho e do isolamento provocado pela falta de
interacao com as equipas de trabalho, levando a que os trabalhadores reportem uma sensagao
mais baixa de relacdo e identificagdo com o trabalho (Dryselius & Pettersson, 2021).

A literatura parece apresentar factos contraditdrios em relagdo aos custos e beneficios
associados as modalidades de trabalho descritas. Neste sentido, parece importante verificar se
estas diferencas na modalidade de trabalho se traduzem também em diferengas diferengas na

motivacao e na satisfagdo com o trabalho.

Diferencas de género na motivacio e satisfacio com o trabalho

De acordo com os autores Stefko et al. (2017), existem diferencas de género na
motivagdo e na satisfacdo com o trabalho, uma vez que a importancia atribuida aos fatores de
motivagdo varia consoante os inquiridos sdo homens ou mulheres. De modo semelhante, num
estudo conduzido por Lasdkova et al. (2023) enquanto que 50.2% mulheres atribuem uma
importincia motivacional significativa a existéncia de uma boa equipa, apenas 37.3% dos
homens lhe atribui importancia. Ademais, Worthley et al., (2009) postulam que os homens
tendem a valorizar mais fatores intrinsecos e as mulheres a valorizar mais os fatores
extrinsecos que os homens, pelo que serd interessante compreender como estas variaveis se

comportam na amostra do presente estudo.

Objetivos, questoes de investigacio e hipoteses
A motivagado ¢ a satisfacdo com o trabalho sdo dois fatores de relevancia na literatura

quando se pretende estudar um contexto organizacional. No entanto, ndo s6 a satisfagdo, mas
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também a motivagdo para o trabalho sdo construtos complexos que se podem dividir em
diversas tipologias ja exploradas neste trabalho. Uma vez que estas tipologias tém diferentes
impactos para a vida das pessoas, quer a nivel profissional, quer a nivel pessoal, este estudo
pretende compreender qual ¢ o impacto da motivacao para o trabalho na satisfagdo com o
trabalho de uma amostra de trabalhadores ativos de diferentes regides em Portugal.
Complementarmente, este estudo visa compreender mais aprofundadamente que fatores
especificos motivam estes trabalhadores no seu contexto de trabalho. Finalmente, o presente
estudo pretende ainda analisar eventuais diferengas de género e de modalidade de trabalho
(i.e., presencial ou remoto/hibrido) ao nivel da motivagao e satisfacdo com o trabalho.
Atendendo a complexidade das varidveis em estudo, foram utilizados quatro tipos de
instrumentos (duas escalas de autorrelato motivacionais baseadas na literatura supracitada
(Hackman & Oldham, 1981; Deci & Ryan, 1985), uma escala sobre satisfagdo com o trabalho
e uma tarefa de escrita com o objetivo de compreender os fatores de motivacao individuais
especificos de cada realidade através das narrativas dos participantes acerca do que os motiva
no contexto de trabalho), este estudo procurou caracterizar a motivagdo e a satisfagdo com o
trabalho numa amostra de trabalhadores portugueses. O recurso a estes quatro instrumentos
baseia-se na tentativa de investigar a motivacdo e a satisfagdo com o trabalho de forma
holistica. Nos proximos paragrafos, descrevem-se as questdes de investigagdo e respetivas

hipoteses do atual estudo.

Questao de investigacao e Hipotese 1 (H1): H4 diferencas no formato de trabalho
(presencial vs. remoto ou hibrido) na motivagdo e satisfagdo com o trabalho? Antecipamos
que trabalhadores num regime remoto ou hibrido apresentem niveis mais elevados de
motivagdo e satisfacdo no trabalho. De acordo com Fadzilah et al. (2021), o trabalho hibrido
ou remoto constitui um dos principais fatores de motivacdo devido a sua flexibilidade
inerente, permitindo ndo s6 uma melhor gestdo da vida pessoal e profissional, mas também a

possibilidade de poupar dinheiro e tempo nas deslocacdes casa-trabalho.

Questao de investigaciao e Hipodtese 2 (H2) : Ha diferencas de género na motivacao e
satisfacdo com o trabalho? A hipdtese explorada ¢ que existam diferencas de género na
motivacdo e satisfacdo com o trabalho, uma vez que as mulheres parecem ser motivadas de
forma mais introjetada do que os homens no contexto de trabalho (Stetko et al., 2017),

embora possuam muitos fatores motivacionais comuns (Lasakova et al., 2023), como um
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ambiente positivo, um trabalho com significado ou sucesso no trabalho. Ainda que mulheres

e homens possam diferir na importancia atribuida a cada uma destas variaveis.

Questao de investigacdo 3: Serd que a motivacdo (e os seus diferentes fatores)
predizem significativamente a satisfacdo com o trabalho? Prevemos que trabalhadores mais
motivados estejam também mais satisfeitos com o seu trabalho. De facto, a literatura indica
que a motivagdo ¢ necessaria para criar satisfacdo com o trabalho (Bagajjo, 2021) e que as
duas varidveis sdo indissociaveis uma vez que um aumento na qualidade da motivacao se

traduz, simultaneamente, num aumento da satisfacdo com o trabalho (Rigby & Ryan, 2018).

Método
Com o objetivo de dar resposta as questoes de investigacao levantadas, conduzimos
um estudo implementado num tnico momento temporal (i.e., estudo de carater transversal).
O estudo contemplou a recolha de dados junto de participantes portugueses a exercer uma

atividade profissional através da aplicacdo de um questionario online.

Participantes

A amostra recolhida para a presente dissertagdo incluiu 112 participantes portugueses
a exercer uma atividade profissional, dos quais 49% (n = 55) sdo homens e 51% (n = 57) sdo
mulheres. Os participantes t€ém idades compreendidas entre os 19 e os 68 anos, com uma
idade média de 38 anos (DP = 13.99) e o nivel de escolaridade médio ¢ a licenciatura. Foi
também recolhida a modalidade de trabalho dos participantes separando este construto entre

modalidade presencial e remota/hibrida.

Procedimento

Para a recolha de dados, foi construido um questionario online na plataforma
Qualtrics XM. O questionario online incluiu o consentimento informado a detalhar os
objetivos do presente estudo, assim como todos os procedimentos éticos (e.g., carater
estritamente anénimo, confidencial e voluntario da participacdo). Para além disso, o
questionario englobou trés blocos de questdes. O primeiro bloco era composto pela
solicitacdo de dados sociodemograficos (e.g., idade, género); o segundo por uma tarefa de
escrita que questionava os participantes sobre o que mais os motivava no seu trabalho; o
terceiro por trés escalas de autorrelato, designadamente duas escalas motivacionais (viz.,

Multi-Moti de Ferreira et al., 2006; The Multidimensional Work Motivation Scale de Gagné et
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al., 2015) e uma escala de satisfagao com o trabalho (viz., Job Satisfaction Scale de Sinval &
Mardco, 2020). A utilizagdo da tarefa de escrita tem como objetivo enriquecer a recolha de
dados, contemplando perspetivas individuais acerca da motivagao para o trabalho. Esta tarefa
poderd permitir aceder a percecdes dos participantes que poderdo nao ser captadas com as
escalas de autorrelato.

O recrutamento de participantes foi realizado através do email e do LinkedIn, com

cinco blocos distintos de questdes.

Instrumentos

Dados sociodemogrdficos
O primeiro bloco de questdes tinha como objetivo recolher os dados
sociodemograficos dos participantes, por isso, foi-lhes pedido que reportassem a sua idade,

modalidade de trabalho (presencial ou hibrido/remoto), género, entre outros.

Escalas motivacionais
Escala Multi-Factorial de Motiva¢ao no Trabalho (Multi-Moti)

O questionario Multi-Moti ¢ uma escala multifatorial que foi construida e validada
para a populacao portuguesa em 2006 (Ferreira et al., 2006). O Multi-moti avalia a motiva¢do
para o trabalho através de 28 itens (i.e.““sinto-me satisfeito com a minha remunera¢ao” ou
“gostaria de desempenhar fun¢des com maior responsabilidade”) e engloba quatro fatores
diferentes: motivacdo para com a organizagdo de trabalho (a0 = .81), motivagdo para o
desempenho (o = .63), motivacdo de realizagdo e poder (o =.69) e, por fim, motivagdo por
envolvimento (o = .60). Nesta escala foi necessario retirar um item do fator motivacao por
envolvimento, uma vez que a exclusdo deste item (“Aborreco-me quando ndo compreendo a

finalidade das minhas fung¢des. “) aumentou o valor da consisténcia interna para .60.

The Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS)

De acordo com os autores citados na introdugdo (Ryan & Rigby, 2018), a motivagao ¢
um construto multidimensional, podendo variar entre motivagao intrinseca e extrinseca. No
entanto, existem diferengas nas consequéncias destes dois tipos de motivagdo e verifica-se
que a motivacao intrinseca se correlaciona positivamente com o bem-estar e a performance, e

no caso da motivagao extrinseca os resultados nao sao tao positivos em relagao as variaveis
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anteriores (Gagné et al., 2015). Embora ja existissem outras escalas de medi¢do da motivacao
para o trabalho, as limitacdes nestas identificadas levaram a criagdo da Multidimensional
Work Motivation Scale (Gagné et al., 2015). Esta escala foi mais tarde reduzida para a versao
apresentada nesta dissertagcao (Guedes, 2021), sendo composta por 12 itens nos quais os
participantes classificam numa escala de Likert qual a importancia de diferentes
razdes/motivos que o levam a colocar esfor¢co no seu trabalho. Esta escala possui quatro
fatores: motivacdo intrinseca (e.g., “Porque eu gosto muito do meu trabalho”; o = .86);
motivacao extrinseca (e.g., “Porque este trabalho me proporciona um certo nivel de vida”; a
= .72), motivagado introjetada (e.g., “Porque o meu trabalho ¢ a minha vida e eu ndo quero
falhar”; o = .71), motivacdo identificada (e.g., “Escolhi este trabalho porque me permite
alcangar os meus objetivos de vida; a = .76). De forma a aumentar o valor da consisténcia
interna do fator motivagdo extrinseca foi necessario remover o item “Eu s6 fago este trabalho
pelo dinheiro”, o que permitiu elevar a consisténcia interna de .53 para .72. Os valores de
consisténcia dos quatros fatores revelaram-se adequados no atual estudo, variando de .71 a

.86.

Escala de satisfacdo no trabalho

Short Index of Job Satisfaction Scale.

O Short Index of Job Satisfaction Scale (Sinval & Maro6co, 2020) ¢ um instrumento
validado para a populagdo portuguesa em 2020 que corresponde a uma versao reduzida da
escala Index of Job Satisfaction (Braytield & Rothe, 1951) que mede a satisfagdo no trabalho
através de 5 itens: “Sinto-me razoavelmente satisfeito com o meu trabalho atual”,”Na maioria
dos dias estou entusiasmado com o meu trabalho”, “Cada dia de trabalho parece ndo ter fim”,
“Sinto-me realmente satisfeito com o meu trabalho”, “Considero que o meu emprego ¢
particularmente desagradavel”. A Short Index of Job Satisfaction Scale tem apenas um fator

e no presente estudo revelou um valor elevado de consisténcia interna (o = .91).

Tarefa de escrita

A tarefa de escrita teve como objetivo integrar uma forma de analise de conteudo na
qual foi dada a oportunidade aos participantes de escreverem livremente acerca da sua
motivagdo. Assim, foi também possivel aferir se a narrativa dos individuos ¢ coerente com os
resultados que apresentam no questionario, ou se pretendem acrescentar alguma informacgao
complementar. Para o desenvolvimento desta tarefa, foi apresentado um estimulo através de

uma frase (“Pense na organizagdo em que trabalha. Pedimos-lhe que escreva um pequeno
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texto de quatro a cinco frases sobre os aspetos da organizagdo em que trabalha que o motivam
mais e menos. Escreva livremente as ideias que lhe ocorrerem, sem se preocupar em produzir
um texto bem escrito e formalmente correto.”) para induzir uma breve reflexdo de quatro a

cinco linhas acerca da motivacao para o trabalho de cada um dos participantes.

Resultados

Os resultados sdo apresentados pela seguinte ordem: a) estatisticas descritivas; b)
analise das diferencas de modalidade de trabalho (presencial vs. remoto ou hibrido) e de
género (mulheres vs. homens) na satisfagdo e na motivagdo para o trabalho; c) analise da
associacdo entre todas as variaveis; d) analises de regressao linear simples das variaveis
motivacionais (varidveis independentes) em relacdo a satisfagdo com o trabalho (varidvel

dependente).

No Quadro 1, constam as estatisticas descritivas das varidveis utilizadas: motivagao
para com a organizacao de trabalho (M =3.61, DP = .74), motivacao para o desempenho (M
= 3,81, DP = .533), motivagdo de realizagcdo e poder (M = 3.94, DP = .59), motivacao por
envolvimento (M = 3.77, DP = .78), motivacao extrinseca (M = 2.87, DP = 1.01), motivagao
intrinseca (M = 3.91, DP = .86), motivagao identificada (M = 3.84, DP = .85), motivagdo
introjetada (M = 2,92, DP = 1.03) e satisfagdao com o trabalho (M = 3.85, DP = .90). De uma
forma global e considerando que as escalas utilizadas foram numeradas de 1 a 5, € possivel
afirmar que os participantes classificam de forma positiva a sua motivagao e satisfacdo com o
trabalho, sendo que a motivacdo de realizacdo e poder apresenta a média mais elevada e a

motivagao extrinseca a média mais baixa.

1.Diferencas de modalidade de trabalho na satisfacio e na motivacio com o

trabalho

De forma a verificar se existem diferencas de modalidade de trabalho (H1) e de
género (H2) ao nivel da motivacao e da satisfacdo com o trabalho foram efetuados dois testes
t de student para amostras independentes para comparar as médias dos grupos, representadas

nos Quadros 2 ¢ 3.
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1.1.Satisfacdo com o trabalho

Uma vez que ndo houve significancia no teste de Levene, ¢ possivel assumir a
homogeneidade das varidncias. Como € possivel verificar no Quadro 2, o teste t de amostras
independentes revela que existem diferengas estatisticamente significativas entre a
modalidade de trabalho ¢ (100) = -2.31, p = .02, e a a satisfacdo com o trabalho d = -0.47.
Através das diferencas de médias verifica-se que as pessoas que possuem uma modalidade de
trabalho presencial (M = 3.96, DP = .96) estdo menos satisfeitas com o trabalho do que as

pessoas com regime hibrido ou remoto (M = 4.08, DP = .74).

1.2.Motivacdo para o trabalho com base na Multidimensional Work Motivation
Scale

E possivel assumir a homogeneidade das varidncias através do teste de Levene na
motivacdo extrinseca (M = 2.87, DP = 1.01), p =.96, motiva¢do intrinseca (M =3.91, DP =
.86), p = .06, motivacao identificada (M = 3.84, DP = .85), p = .07 e motiva¢ao introjetada
(M =292, DP = 1.03), p = .55. No Quadro 2, o teste t de amostras independentes revela que
ndo existem diferengas estatisticamente significativas (p >.05) entre o trabalho presencial e
trabalho hibrido ou remoto na motivagdo extrinseca ¢ (101) = -1.51, p = .40 (d = -.31)., na
motivagdo intrinseca ¢ (101) =-1.54, p =.57 (d = -.31), na motivagdo introjetada # (101) = .59,
p=.99, (d=0.12) e na motivacao identificada ¢ (101) =-.87, p =.39 (d =-0.18).

1.3. Motivacao para o trabalho com base no Multi-Moti

De forma semelhante, as motivagdes utilizadas na escala Multi-Moti [i.e. motivacao
para com a organizacgdo de trabalho (M = 3.61, DP = .74), motivacao para o desempenho (M
= 3.81, DP =.533), motivagao de realizacdo e poder (M = 3.94, DP = .59), motivagdo por
envolvimento (M = 3.77, DP = .78)] demonstram que ndo houve significdncia no teste de
Levene, e que € possivel assumir a homogeneidade das variancias para a motiva¢ao para com
a organizacdo de trabalho, p = .77, motivagdo para o desempenho p = .53, motivagao de
realizacdo e poder p = .89, e motivagdo por envolvimento p = .14.

Assim, avancgou-se com a andlise. O teste t de amostras independentes revelou que
existem diferengas estatisticamente significativas entre a modalidade de trabalho e a
motivagdo para com a organizagdo de trabalho (p < .05) Estas diferencas demonstram que as
pessoas com trabalho hibrido ou remoto (M = 3.81, DP = .65) estdo mais motivadas para com

a organizagdo de trabalho do que as pessoas com trabalho presencial (M = 3.46, DP =.77).
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Nao existem diferencas significativas entre o trabalho presencial e o trabalho remoto ou
hibrido na motivagdo de realizacdo e poder, ¢ (109) =-1.75, p = .43, d = .57, na motivacdo
para o desempenho #109) =, p = .08, d = .57, e na motivagdo por envolvimento, ¢ (109) =

-39, p=.70,d=.54.

2.Diferencas de género na satisfacio com o trabalho e na motivacao

2.1.Satisfacdo com o trabalho

No Quadro 3, uma vez que nao houve significancia no teste de Levene, ¢ possivel
assumir a homogeneidade das variancias, p = .14. No Quadro 3, o teste t de amostras
independentes revela que ndo existem diferencas estatisticamente significativas (p > .05)
entre o género masculino (M = 3.80, DP = 0.98) e o feminino (M = 3.90, DP = 0.83) na

satisfacao para o trabalho.

2.2. Motivacao para o trabalho Multidimensional Work Motivation Scale

No caso dos fatores de motivacao extrinseca (M = 2.87, DP = 1.01), motivagdo
intrinseca (M = 3.91, DP = .86), motiva¢ao identificada (M = 3.84, DP = .85) e motivagdo
introjetada (M = 2.92, DP = 1.03), verifica-se que nao houve também significancia no teste
de Levene, pelo que ¢é possivel assumir a homogeneidade das variancias p = .60 para a
motivacdo extrinseca, para a motivagao intrinseca, p = .17, para a motiva¢ao identificada, p =
.28 e para a motivagdo introjetada, p = .31. O teste t de amostras independentes revela que
ndo existem diferengas estatisticamente significativas (p>.05) entre o género masculino € o
feminino na motivagdo extrinseca ¢ (102) =1,05 p =.30 (d=.21), intrinseca ¢ (102) =-1,17, p
=25 (d = .23), identificada 7(102) =-.82, p=.21 (d=.04) e introjetada ¢ (102)=.18,p =
.86, (d=-.16).

2.3.Motivaciao para o trabalho Multi-Moti

Os fatores motivacdo para com a organizagdo de trabalho (M = 3.61, DP = 0.74),
motivacdo para o desempenho (M = 3.81, DP = .533), motivagdo de realizacdo e poder (M
=3.94, DP = .59), motivacao por envolvimento (M = 3.77, DP = .78) também revelaram
homogeneidade de variancias através do teste de Levene para cada um dos fatores:
motivacdo para com a organiza¢do de trabalho, p = .77 , motivacdo para o desempenho p =
.53, motivagdo de realizagdo e poder p = .89 e motivacdo por envolvimento p =.14. O teste t
de amostras independentes revela que existem diferencas estatisticamente significativas

(p<.05) entre o género masculino e o feminino na e motivagdo por envolvimento ¢ (109) =
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-2.50, p= .01 (d=-.48). As diferencas sugerem que as mulheres (M = 3.90, DP = .52 ) sdo
mais motivadas por envolvimento do que os homens (M = 3.63, DP = .62).

Os fatores motivagdo para com a organizagdo de trabalho ¢ (109) = .46, p = .65
(d=.09), motivacao para o desempenho ¢ (109) = .55, p = .29 (d = .10) e motivacao de
realizagdo e poder ¢ (109) = 1.87, p = .07 (d = .35), ndo apresentam diferencas
estatisticamente significativas.

Apos esta andlise, foi efetuada uma correlacdo com o objetivo de compreender se e
em que medida as variaveis da motivagdo e satisfacdo com o trabalho se relacionam entre si,

apresentada no Quadro 4.
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Quadro 1. Médias e desvios-padrao de todas as variaveis

Média Desvio-Padrao Min. Max. Assimetria Curtose

Motivagdo para com a
organizagdo de trabalho 3.61 74 1 5 -72 24
Motivagdo para o
desempenho 3.81 53 1 5 _18 -30
Motivag¢ao de realizacdo e
poder 3.94 59 1 5 ~19 -84
Motivagdo por
envolvimento 3.54 53 1 5 -.93 .54
Motivagao extrinseca

2.87 1,01 1 5 -.30 =75
Motivagdo intrinseca

3.91 .86 1 5 -1.10 1.66
Motivagao identificada

3.84 .85 1 5 -.61 206
Motivagdo introjetada

2.92 1.03 1 5 A2 =75
Satisfagdo com o Trabalho

3.85 .90 1 5 -1.27 1.25

Nota. *p <.05
**p <.01
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Quadro 2. Diferencas de modalidade de trabalho na satisfacdo ¢ motivacdao com o trabalho

Medida Trabalho presencial Trabalho remoto/hibrido t(100) d de Cohen
M SD M SD
Satisfagdo com o trabalho 3.96 96 4.08 74 -2.31 02 - 47

Motivagdo para com a
Motivagao para o
desempenho 3.82 51 3.74 54 80 43 16
Motivagdo de realizagdo e
poder 3.85 57 4.05 61 -1.75 08 -35
Motivagdo por
envolvimento 3.74 .53 3-78 '66 _-39 .70 ‘.08
Motivagao extrinseca

2.73 98 3.04 1.04 -1.51 13 -31
Motivagdo intrinseca

3.79 .96 4.06 .68 -1.54 13 -31
Motivagdo introjetada

3.77 92 3.92 72 59 .56 1
Motivagdo identificada

2.96 1.03 2.83 1.04 -.87 .39 -18

Nota. *p <.05
**p <.01
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Quadro 3. Diferencas de género na satisfagdo e motivagdo com o trabalho

Medida Masculino Feminino 1(102) p d de Cohen
M SD M SD
Satisfagdo com o trabalho 3.80 98 3.90 .83 -.58 57 -.11

Motivagdo para com a
organizacio de trabalho 364 73 3.58 76 46 65 09
Motivagdo para 0
desempenho 3.83 57 3.78 50 55 59 .10
Motivagdo de realizagdo
e poder 4.05 .60 3,84 .60 1.87 07 35
Motivagdo por
envolvimento 3.63 62 3.90 52 -2.50 01 .48
Motivagdo extrinseca

2.97 .99 2.76 1.03 1.05 .30 21
Motivagdo intrinseca

3.81 .92 4.00 .80 -1.17 25 -23
Motivagdo introjetada

3.77 .90 391 .80 18 .86 -.16
Motivagdo identificada

2.94 1.0 2.90 1.08 -.82 41 04

Nota. *p <.05
**p <.01
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Quadro 4. Matriz de correlagdo entre as medidas utilizadas

Motivagao Motivagdo Motivagdo de Motivagdo por Motivagdo  Motivagdo Motivagao Motivagao Satisfagdo com
para com a parao realizagao e envolvimento  extrinseca  intrinseca identificada introjetada o trabalho
organizagdo de desempenho poder
trabalho
Motivagdo para com
a organizagio de - S2%* 18 STH* 1% A46%* S0** 27* JT9%*
trabalho
Motivagdo para o
desempenho - A49%* A5%* 18 20%* 38%* A2%* 46**
Motivagao de
realizagdo e poder - .03 25%* J32%* 3%k S5%* 24%*
Motivagao por
envolvimento - -.04 05%* 36** .13 S8**
Motivagao
extrinseca - 14 JF* 42%* 21*
Motivagao
intrinseca - 60** 209%* 67**
Motivagao o .
identificada - 36 .66
Motivagao o
introjetada - 31
Satisfagdo com o
trabalho -
Nota. *p <.05
**p <.01
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3. Associacao entre as variaveis

Ao observar o Quadro 4, ¢ possivel verificar que houve uma correlacdo
estatisticamente significativa forte entre a varidvel motivagdo para com a organizagdo de
trabalho e a motivagdo para o desempenho » = .52, p <.01, a motivacao por envolvimento r
= .57, p < .01, uma correlagdo moderada com a motivagao extrinseca » =.31, p <.0l,e a
motivacado intrinseca = .46, p <.001, uma correlacdo forte com a motivacao identificada » =
.50, p < .01, fraca com a motivagdo introjetada » = .27, p < .001 e uma correlagdo forte na
satisfacdo com o trabalho » = .79, p < .01. A varidvel motivacao de realizagdo e poder nao
apresentou uma correlacdo estatisticamente significativa com a motivagdo para com a
organizagao de trabalho p > .05.

Observam-se, igualmente, correlagdes significativas moderadas entre a varidvel
motivacao para o desempenho e as variaveis motivacao de realizagcdo e poder r = .49, p < .01,
a motivagdo por envolvimento » = .45, p < .01, uma correlagdo fraca com a motivagdo
intrinseca r =29, p < .01, moderada com a motivacdo identificada » = .38, p < .01, a
motivacdo introjetada r = .42, p < .01 e a satisfacdo com o trabalho r = .46, p < .01. A
varidvel motivagdo extrinseca ndo apresentou nenhuma correlacdo significativa com a
motivagao para o desempenho, p > .05.

Na varidvel motivacao de realizagdo e poder existem correlagdes significativas fracas
com a motivacdo extrinseca » = .25, p < .01, moderadas com a motivag¢do intrinseca » = .32, p
<.001 e a motivagao identificada » = .32, p < .01, uma correlacdo elevada com a motivacao
introjetada » = .55, p < .01 e uma correlagdo fraca com a satisfacdo com o trabalho = .24, p
<.05. A motivagao por envolvimento ndo obteve correlagdes significativas, p > .05.

Na variavel motivacdo por envolvimento, existe uma correlagdo significativa forte
com a motivacdo intrinseca » =.55, p < .01, moderada na motiva¢ao identificada » = .40, p <
.01 e uma correlagao forte com a satisfacdo com o trabalho » = .58, p < .01. A motivagao
introjetada » = .16, p > .05, ndo apresenta correlacdes significativas, bem como a motivacao
extrinseca , r=-.04, p>.05.

A variavel motivagdo extrinseca evidencia correlagdes significativas moderadas com
a motivacao identificada r =. 31, p <.01, a motivacao introjetada » = .42, p < .01 e fraca com
a satisfacdo com o trabalho » = .21, p <.05. Nao possui uma correlagdo significativa com a
motivacado intrinseca, p > .05.

A varidvel motivagdo intrinseca revela correlagdes significativas fortes com a
motivacao identificada » = .60, p < .01, com a satisfacdo com o trabalho » = .67, p < .01. ¢

moderada com a motivagdo introjetada » = .29, p < .01. A motivacao identificada apresenta
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uma correlagdo moderada com as varidveis motivacdo introjetada » = .36, p < .01, e uma

forte correlagdo com satisfagdo com o trabalho r = .66, p < .01. Por fim, a motivacao

introjetada revela uma correlagdo estatisticamente significativa moderada com a satisfacio

com o trabalho, »=.31, p <.0l.

4. Regressao linear entre as variaveis motivacionais e a satisfaciao com o trabalho

Apobs a confirmagdo da ndo violagdo do pressuposto da normalidade através de

analises preliminares e com a finalidade de compreender a natureza da relacdo entre as

variaveis e qual o papel dos diferentes tipos de motivagdo (variaveis independentes ou

preditores) na satisfagdo com o trabalho (varidvel dependente ou outcome), foi realizada uma

regressao linear, cujos valores estdo apresentados no Quadro 5.

Quadro 5. Matriz de coeficientes de regressao

B Erro p t Sig.
Constante 43 - -1.42 16
.61
Motivagdo para com a .09 33 7.45 <.01
organizagdo de trabalho )
Motivagio ~ para o 12 03 46 .65
.06
desempenho
Motivacdo de realizagdo e 10 10 -.07 -.95 35
poder T
Motivagio por o 11 .06 .85 40
envolvimento :
Motivacdo extrinseca 06 -.06 -1.08 28 28
Motivagdo intrinseca i .07 27 3.79 <.01
Motivacgdo identificada 3 .07 21 3.14 .02
Motivagdo introjetada 05 .06 .05 81 42

Através da regressdao foi possivel observar que, em conjunto, as variaveis

motivacionais predizem 77% da variabilidade da satisfacdo com o trabalho (R* = .77, F(8,
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95) = 39.79, p < .01. Posteriormente, ao analisar o Quadro 3, verificou-se que a motivacao
para com a organizagdo de trabalho (B = .64, f = .53, t = 7.45, p < .01), a motivagdo
intrinseca (B =.28, f = .27, t = 3.79, p < .01) e a motivagdo identificada (B =.23, f=.21,¢t=
3.14, p< .05) constituem preditores estatisticamente significativos da satisfacdo com o
trabalho. Esta relagdo sugere que a motivagdo para com a organizacao de trabalho e formas
mais autodeterminadas de motivagao (i.e., a motivagao intrinseca ¢ a motivacgao identificada)
sdo, de entre as varidveis analisadas, as varidveis que predizem de forma unica e
independente a satisfacdo com o trabalho.

A motivagdo para o desempenho, a motivacao de realizagao e poder, a motivagao por
envolvimento, a motiva¢do extrinseca e a motivagao introjetada, ndo apresentaram resultados

significativos como preditores da satisfacdo com o trabalho, p > .05.

Tarefa de Escrita

Além das fontes de motivacdo acima descritas, existem também outros fatores de
motivacdo em contexto de trabalho relevantes evidenciados na literatura. Dentro destes
fatores encontram-se os desafios e oportunidades de aprendizagem sugeridos por
Tannenbaum & Yukl (1992), o reconhecimento e recompensas (Cameron & Pierce, 1996),
uma cultura e ambiente positivos (Schneider et al., 2013), oportunidades de crescimento e
desenvolvimento (Noe et al., 2017), colegas que dao apoio (Liden et al., 2008), trabalho com
significado e sentido de objetivos (Wrzesniewski & Dutton, 2001) e, por fim, equilibrio e
flexibilidade entre a vida profissional e pessoal (Kossek & Thompson, 2016).

Através da andlise da tarefa de escrita, onde os participantes puderam escrever
livremente acerca do que mais os motivava na fung¢do que desempenham, foi possivel

identificar os fatores motivacionais principais da amostra, apresentados no Quadro 6.

Quadro 6. Fatores motivacionais principais evidenciados na amostra.

Fator motivacional Citagdes

Bom ambiente de “Ambiente bastante cooperativo e amigavel.”
trabalho “Ambiente quase familiar.”
“Ambiente de equipa simpatico e descontraido.”
“Ambiente de trabalho ¢ incrivel e sinto me em casa desde o primeiro
dia de trabalho”
“Ambiente muito bom.”
“Bom ambiente de trabalho entre colegas.”
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“Bom ambiente de trabalho.”

“O que motiva mais, ¢ o ambiente dentro da empresa, completamente
descontraido e despido de tabus.”

“Ambiente informal”

“Bom ambiente entre profissionais”

“O facto de gostar do ambiente também motiva.”

“Bom ambiente e relagcdes profissionais saudaveis contribuem para o
meu bem estar e saide mental.”

“Ambiente saudavel e positivo.”

Boa equipa
colegas

de

“Bom ambiente entre equipa e espirito de equipa”
“Excelente ambiente entre todos os colaboradores; otima relagcao
entre chefia e colaboradores”

“Trabalho de equipa”

“O que mais me motiva ¢ perceber que hd muitas pessoas na
organizacdo empenhadas, motivadas e competentes, com muito
espirito de equipa”

“Equipa que ajuda sempre que necessario”

“Ambiente de equipa simpatico e descontraido”

“Gosto da equipa”

“Gosto da motivagdo das equipas.”

“Trabalho com trés excelentes equipas.”

“A equipa ¢ importante para produzir efeitos positivos (...) todos
devem remar no mesmo sentido (...) tenho a sorte de trabalhar numa
equipa brilhante.”

“Trabalho em equipa, com interligagdo entre todos os grupos
profissionais da mesma para atingir objectivos comuns.”

“O melhor ¢ o espirito de equipa.”

“Espirito de equipa.”

“O privilégio de trabalhar em equipas interdisciplinares”

“Confianca na equipa e a equipa comigo.”

“Espirito de equipa para concretizar objetivos de apoio a pessoas e
organizagoes.”

“Equipa dinamica.”

“Integracdo, espirito de equipa, ambiente saudavel e positivo.”
“Ambiente dentro das equipas”

Flexibilidade

“Flexibilidade de horarios.”

“O que motiva mais ¢ a flexibilidade.”

“Trabalhar remotamente traz os seus beneficios como a flexibilidade
do meu dia-a-dia. *

“Gosto da flexibilidade de horarios .”

“Flexibilidade de horarios.”

“Flexibilidade de horario de trabalho.”

“Valorizagao do cliente e reconhecimento de colaboradores.”

Autonomia

“O mais motivante ¢ a autonomia técnica.”

“Possibilidade de boa autonomia.”

“Autonomia de trabalho.”

“Valorizo muito a criatividade e a autonomia que me sdo dadas, por
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isso, a medida que estes aumentam, o mesmo acontece com a minha
motivacdo.”
“Autonomia ¢ motivador”

Aprendizagem “Necessidade de constante aprendizagem e actualizagdes.”
“Gosto pela aprendizagem e investigacao.
“Aprendizagem continua e desafios constantes.”

Reconhecimento Reconhecimento dos colaboradores
Valorizagao do cliente e reconhecimento de colaboradores.

Equilibrio vida “Alguma flexibilidade no horario permite ter uma uma melhor
profissional/pessoa relagdo vida pessoal-trabalho.”
1 “Conjunto de elementos facilitadores para a minha vida pessoal : por

ex: gindsio no local de trabalho, entrega de compras diarias sem custo
acrescido, médico e enfermeiro diariamente, laboratorio de analises
clinicas, costureira, lavandaria.”

“Equilibrio entre vida profissional, social e profissional.”

“Horario compativel com vida familiar.”

Discussao

Os objetivos desta dissertagdo de mestrado consistiram em verificar se existem
diferengas na motivacdo e satisfagdo com o trabalho com base na modalidade de trabalho
(presencial vs. hibrido ou remoto) ou no género (homens vs. mulheres) e qual a relagdo entre
a motivacao e a satisfagdo com o trabalho. Consoante os resultados obtidos, observou-se que
as pessoas com uma modalidade de trabalho hibrida ou remota estdo mais satisfeitas com o
trabalho do que as pessoas com uma modalidade presencial, e que as pessoas com trabalho
hibrido ou remoto estdo mais motivadas para com a organizacdo de trabalho do que as
pessoas com trabalho presencial. Ao nivel das diferencas de género, verificou-se que as
mulheres sdo mais motivadas por envolvimento do que os homens e ao explorar a relacdo
entre as variaveis motivacdo e satisfacdo com o trabalho, verificou-se que alguns tipos de
motivacdo sdo capazes de predizer a satisfagcdo com o trabalho: a motivagdo intrinseca, a
motivacao para com a organizagao de trabalho e a motivagao identificada. Na tarefa de escrita
os dois fatores motivacionais principais narrados pelos participantes foram uma boa equipa
de colegas e um bom ambiente de trabalho.

As diferencas encontradas na modalidade de trabalho, mostram que as pessoas

com uma modalidade hibrida ou remota estdo mais satisfeitas com o trabalho do que as
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pessoas com uma modalidade presencial, e, em concordancia com a literatura supracitada ,
onde Fadzilah et al. (2021) preconizam que o trabalho hibrido ou remoto constitui um dos
principais fatores de motivacdo, as pessoas com trabalho hibrido ou remoto estdo mais
motivadas para com a organizagdo de trabalho do que as pessoas com trabalho presencial.
Embora ndo seja possivel identificar qual o fator principal de motivagao através destes dados,
as diferencas revelam que a modalidade de trabalho ¢ relevante pelo menos um tipo de
motivacdo de forma significativa. Dado que as pessoas estdo mais satisfeitas e tém mais
motivacdo para com a organizacdo de trabalho na modalidade hibrida ou remota, parece
relevante impulsionar este tipo de pratica, na medida em que estd também relacionado com
alguns outros beneficios, como um aumento de produtividade, uma redugdo no stress e uma
melhoria do desempenho (Autor et al., 2003).

No que concerne as diferencas de género na motivacio para o trabalho, os
resultados sdo analogos a literatura investigada que indica que os homens e as mulheres sao
motivados por diferentes variaveis no contexto de trabalho (Stefko et al., 2017; LaSdkova et
al., 2023). No entanto, contrariamente ao que era esperado, num estudo de Worthley et al.
(2009) onde indicam que os homens tendem a valorizar mais fatores intrinsecos e as mulheres
a valorizar mais os fatores extrinsecos, neste caso, as mulheres sdo mais motivadas por
envolvimento com a organizagdo do que os homens, o que demonstra que as mulheres
reportam uma motiva¢ao mais intrinseca ou identificada para com a organizagdo do que os
homens.

A relacao entre a motivacao e a satisfacdo com o trabalho sio resultados coerentes
com a literatura explorada na introdugdo, que postula que a motivacdo ¢ fundamental para
antecipar a satisfacdo com o trabalho (Panagiotopoulos et al., 2018), que ¢ um mediador do
comportamento de trabalho (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017), e que a motivagdo intrinseca esta
relacionada com uma maior satisfacdo com o trabalho (Richer et al., 2002). Analisando os
resultados a luz da Teoria da autodeterminag@o de Deci e Ryan (1985), ¢ interessante denotar
que apenas formas mais autodeterminadas de motivacdo (i.e., motivacdo intrinseca e
motivacao identificada) foram preditores significativos e independentes da satisfagdo com o
trabalho e que formas menos autodeterminadas de motivagdo (i.e., motivagdo extrinseca e
motivacdo introjetada) ndo emergiram como preditores significativos. Este padrio de
resultados parece traduzir a importancia dos lideres organizacionais fomentarem a motivacao
intrinseca e identificada nos seus trabalhadores, uma vez que a motivacao intrinseca possui
uma forte relagdo com uma série de resultados considerados positivos a nivel organizacional,

como a produtividade, pelo que ¢ de interesse comum entre as organizacdes € 0S
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trabalhadores que esta dimensao seja promovida com qualidade, através de varias areas como
a estrutura da funcdo, a comunicacdo ou a lideranca (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017). A
literatura aponta também que ¢ possivel conduzir as pessoas a altos niveis de satisfagdo com
o trabalho, através de uma equipa de colegas colaborativos, de recompensas justas, trabalho
intelectualmente desafiante e condigdes de suporte no trabalho (Robbins, 2009).

Na tarefa de escrita, foi utilizada uma codificacdo dos principais fatores
motivadores evidenciados pela amostra por temas, organizados por hierarquia de frequéncia:
bom ambiente de trabalho, boa equipa de colegas, autonomia, flexibilidade, aprendizagem,
reconhecimento e equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Neste ambito, diversas
caracteristicas do trabalho supramencionadas na introdu¢do, (Hackman & Oldham, 1980), e
na descricdo dos principais fatores motivacionais encontrados na literatura (Cameron, J. e
Pierce, W. D.,1996; Goleman, 2006; Kossek e Thompson, 2016; Liden et al., 2008; Noe et
al., 2017; Schneider et al., 2013; Tannenbaum & Yukl, 1992; Wrzesniewski ¢ Dutton, 2001);
e que constam nos instrumentos utilizados surgiram também na tarefa de escrita, com
diferentes narrativas. Verifica-se que o bom ambiente de trabalho, reportado com elevada
frequéncia na tarefa de escrita, ¢ um resultado recorrente neste tipo de pesquisas
(Kirchmayer & FratriCova, 2020) e que uma boa equipa de colegas e o trabalho de equipa
possuem uma elevada correlagdo com a motivacdo para o trabalho (Mukhtar et al., 2022).
Deste modo, ¢ possivel classificar os fatores relacionais como aqueles que tiveram maior
destaque, nomeadamente uma boa equipa de colegas e um bom ambiente de trabalho (e. g.
“Confianga na equipa e a equipa comigo.” ou “Ambiente saudavel e positivo.”), o que se
alinha com estudos recentes que tém mostrado que a motivacdo ndo ¢ um fendémeno
individual, mas sim o resultado de uma relagdo complexa entre o individuo e o seu meio

ambiente (Bandhu et al., 2024).

Limitacoes

As principais limitagdes identificadas neste estudo prendem-se com o tamanho
reduzido da amostra e o tratamento da informacdo recolhida pela tarefa de escrita. No
primeiro caso, apesar do esforco ativo em divulgar o questiondrio através dos canais
mencionados no método, houve pouca adesdao a participagdao no estudo (tendo em conta a
quantidade de pessoas contactadas) e um elevado niimero de informacao excluida da base de
dados, correspondente a questionarios incompletos. Relativamente a informagdo recolhida
pela tarefa de escrita, existe ainda uma grande quantidade de informagdo que se perde ao

agrupar os temas, uma vez que existem perspectivas muito interessantes que podem vir a ser
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objeto de estudo no futuro e que apenas ndo revelaram dimensdo suficiente nesta amostra.
Outra limitagdo relaciona-se com o caracter transversal do estudo, o que impossibilita retirar
conclusdes sobre a causalidade das relagdes entre as variaveis estudadas. O facto de ter sido
recolhida uma amostra por conveniéncia impede a generalizagao dos resultados encontrados,
embora tenha sido feito um esforco por incluir participantes de diferentes distritos
portugueses. Finalmente, ndo foram incluidas outras varidveis preditoras da satisfacdo com o
trabalho (como as caracteristicas estruturais do trabalho) ou outcomes deste construto (como

o envolvimento ou o desempenho no trabalho).

Sugestdes para investigacio futura

Apesar das limitagdes anteriormente elencadas, este estudo oferece algumas pistas
acerca da importancia e do impacto positivo da motivagdo e satisfacdo com o trabalho. Para
investigacao futura, seria interessante utilizar outro tipo de indicadores que poderao constar
nos dados sociodemograficos, como a antiguidade na fun¢do, o tamanho da organizagdo ou o
tipo de cultura organizacional para compreender como as varidveis da motivagao e satisfacdo
com o trabalho variam nesses contextos. Por ultimo, parece fundamental realgar o facto de,
ndo sé na tarefa de escrita, mas também nos restantes instrumentos utilizados, os fatores que
mais motivam os participantes € que mais conduzem a satisfacdo no trabalho sdo fatores
internos ou relacionais. Como se verificou anteriormente, a motivagao depende, ndo so, mas
também, da necessidade de relacdo, que pode ser nutrida através de trabalho de equipa, mas
também na forma como a relagdes interpessoais se alimentam, por exemplo, quando o
trabalhador se sente validado e respeitado (Ryan & Rigby, 2018). De forma complementar,
quando existe uma promog¢do da autonomia e da relagdo com os colegas no trabalho
(necessidades psicoldgicas basicas descritas anteriormente por Ryan & Rigby, 1985) existe
um aumento da motivacdo intrinseca e até da criatividade no trabalho Hon (2012), pelo que
seria interessante estudar, futuramente, a relagdo entre a promocgao e realizagdo plena destas

necessidade e a motivagdo e satisfacdo com o trabalho.

Conclusao

Um dos objetivos fundamentais desta investigacdo ¢ alertar para a importancia da
motivacdo e da satisfacio no mundo do trabalho, contribuindo com dados empiricos que
demonstram o seu impacto positivo nas pessoas € nas suas organizagoes. Para tal, ¢ sugerido

por Rigby et al. (2018) que o dilema mais atual das empresas nao ¢ como ¢ que estas podem
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criar politicas externas de motivacdo dos seus colaboradores, mas sim como podem criar
formas de acolher e promover uma motivacdo de alta qualidade que pode apenas partir dos
proprios trabalhadores. Uma das sugestdes dadas pelos autores ¢ o desenvolvimento de
motivagdo intrinseca e a constru¢ao de lagos afetivos no local de trabalho, criando uma
ambiente estimulante e informativo (Dickinson, 1995) que leve a um maior
comprometimento € que, em ultima instancia, que contribua para um maior bem-estar do
trabalhador e, por extensdo, da organizacdo em que se insere. Os beneficios deste tipo de
investigacao e promo¢do da motivagdo nos recursos humanos das organizagdes, leva a que os
colaboradores estejam mais disponiveis para encontrar novas formas de evoluir na fungao que
desempenham e que direcionem continuamente os seus esfor¢os para atingir objetivos

(Manzoor, 2012).
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Anexos

Anexo A. Lista dos 28 itens da escala Multi-moti utilizada.

Organizacao de trabalho

1. Esta organizacao tem condic¢des de trabalho satisfatorias.

5. Sinto-me realizado com as fun¢des que desempenho na organizagao.

9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao.

13. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional.
17. Todos os funcionarios da organizacdo participam nos processos de tomada de decisdo.
21. Considero que trabalho num ambiente de cooperagdo entre colegas.

25. A organizacdo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais.
Motivacio de desempenho

2. Considero que as avaliagdes periddicas me motivam.

6. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.

10. No desempenho de tarefas ¢ importante demonstrar alguma emotividade.
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14. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas

18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas.

22. Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das funcdes.

26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

Motivacao de realizacio e poder

3. Ter perspectivas de carreira ¢ importante para a minha motivagao no trabalho.

7. Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.

11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho.

15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha func¢ao.

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como um factor
de motivagdo profissional.

23. Um dos meus objectivos ¢ alcangar o cargo mais elevado dentro da organizagao.
27. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho ¢ elogiado pelo meu superior.
Motivacao de envolvimento

4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagao.

8. Considero o meu trabalho monotono.

12. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagao.

16. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.

20. Aborrego-me quando nao compreendo a finalidade das minhas fungdes.

24. Identifico-me com a funcao que desempenho.

28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneragado alternativa.

Anexo B-Lista de Itens da Multi-Dimensional Work Motivation Scale
Intrinseca

1. Porque eu gosto muito do meu trabalho.

2. Porque eu me divirto a fazer o meu trabalho.

3. Pelos momentos de prazer que este trabalho me proporciona.

Identificada

4. Escolhi este trabalho porque me permite alcancar os meus objetivos de vida.
5. Porque este trabalho contribui para a realizacao dos meus planos de carreira.
6. Porque est4 de acordo com os meus valores pessoais.

Introjetada

7. Porque tenho de ser o melhor no meu trabalho.

8. Porque o meu trabalho ¢ a minha vida e eu nao quero falhar.

43



9. Porque a minha reputagao depende do meu trabalho.

Extrinseca

10. Porque este trabalho me proporciona um certo nivel de vida.

11. Porque este trabalho me permite ganhar muito dinheiro.

12. Eu s6 fago este trabalho pelo dinheiro.

Anexo C-Lista de Itens da Job Satisfaction Scale

I.

2
3.
4
5

“Sinto-me razoavelmente satisfeito com o meu trabalho atual”
”’Na maioria dos dias estou entusiasmado com o meu trabalho”
“Cada dia de trabalho parece nao ter fim”

“Sinto-me realmente satisfeito com o meu trabalho”

“Considero que o meu emprego ¢ particularmente desagradavel.”
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