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ANDREIA GOMES PREFERENCIAS POR INCENTIVOS - DIFERENGAS ENTRE HOMENS E MULHERES

RESUMO

Este estudo analisa diferencas de género na preferéncia por incentivos intrinsecos
e extrinsecos, tendo em conta o efeito de determinadas carateristicas individuais e de
personalidade, nomeadamente, a propensao ao risco, a atitude competitiva e a motivagao
intrinseca e extrinseca.

Para analisar esta questao, foi utilizada uma recolha de dados primarios, através
de um inquérito por questionario dirigido a estudantes e profissionais das areas de gestao.
Foram obtidas 556 respostas validas que foram analisadas através do Modelo das
Equacdes Estruturais dos Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM).

Os resultados mostram que o sexo masculino esta negativamente relacionado com
a preferéncia por incentivos intrinsecos e extrinsecos. Apesar de encontrada uma relagao
positiva entre a motivagdo intrinseca e a preferéncia por incentivos intrinsecos, 0s
resultados contrariam a ideia de que a motivagdo intrinseca estd negativamente
relacionada com a preferéncia por incentivos extrinsecos. Concluimos também que o
homem tende a ser mais competitivo € mais propenso ao risco do que a mulher, e que
estas carateristicas estdo positivamente associadas a preferéncia por incentivos
extrinsecos.

PALAVRAS-CHAVE: Género, Preferéncias, Incentivos, Motivacgao, Atitude Competitiva,
Propensao ao Risco
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ABSTRAT

This study investigates gender differences in the preference for intrinsic and
extrinsic incentives, taking into account the effect of specific individual and personality
characteristics, namely risk propensity, competitive attitude and intrinsic and extrinsic
motivation.

To analyze this issue, primary data were collected via a questionnaire targeted at
management students and professionals. We obtained 556 valid responses and analyzed
them the Partial Least Squares Structural Equation Model (PLS-SEM).

The results show that men are negatively related to preference for intrinsic and
extrinsic incentives. Although a positive relationship was found between intrinsic
motivation and preference for intrinsic incentives, the results contradict the idea that
intrinsic motivation is negatively related to a preference for extrinsic incentives. We also
document that men tend to be more competitive and more prone to risk than women, and
that both characteristics have a positive relationship with the preference for extrinsic
incentives.

KEYWORDS: Gender, Preferences, Incentives, Motivation, Competitive Attitude, Risk
Propensity
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“For what it’s worth: it’s never too late or, in my case, too early to be whoever you
want to be. There’s no time limit, stop whenever you want. You can change or stay the
same, there are no rules to this thing. We can make the best or the worst of it. I hope
you make the best of it. And I hope you see things that startle you. I hope you feel things
you 've never felt before. I hope you meet people with a different point of view. I hope
you live a life you're proud of. And if you find that you re not, I hope you have the
strength to start all over again.”

The Curious Case of Benjamin Button, F. Scott Fitzgerald
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1. INTRODUCAO

O capital humano tem um papel cada vez mais importante e relevante dentro das
organizagdes. Por exemplo, Lawler (2009) refere que encontrar pessoal adequado para a
organizacdo deve ser uma das prioridades das empresas, uma vez que o capital humano ¢
um dos seus ativos mais relevantes. No entanto, apesar de esta situagdo ser reconhecida
por muitos executivos, a sua aplicagdo pratica nao ¢ de facil implementagdo (Siddiqui,
2012). Lawler (2009) refere que o capital humano sera o foco de uma organizagdo apenas
quando esta desenvolver medidas para os colaboradores, que sejam tdo relevantes,
rigorosas e abrangentes como as medidas que sdo aplicadas ao capital financeiro e fisico.
S6 assim, as empresas serdo capazes de olhar para os seus recursos humanos como sendo
uma vantagem competitiva para a atividade da empresa (Kiran et al., 2022; Lawler, 2009).
Além disso, devido a globalizacdo, as organizagdes t€ém mais exigéncias ao nivel da
competitividade e da qualidade do seu capital humano. Deste modo, para a criacao de
valor ¢ importante apostar nos conhecimentos, experiéncias ¢ desenvolvimento continuo
dos recursos humanos das empresas (Kampf & Lizbetinova, 2015; Siddiqui, 2012) .

Para tal importa relevar o papel dos sistemas de incentivos pois sao uma forma de
responder as necessidades e as carateristicas dos colaboradores, e assim potenciar os
resultados das organizagdes (Siddiqui, 2012). Neste ambito, o processo de motivagdo €
relevante, pois cada pessoa tem determinadas necessidades que procura satisfazer e que
vao influenciar as suas agdes, ¢ essas necessidades podem variar de acordo com as suas
carateristicas, como o género (Hitka et al., 2018). Hitka et al. (2018) provam que as
mulheres tendem a ser mais orientadas para as questdes sociais € sao mais motivadas por
fatores intrinsecos, ao contrario dos homens que sao motivados por fatores extrinsecos
como o salério base. No entanto, muitas vezes as organizagdes desenvolvem sistemas de
incentivos que nao refletem as necessidades dos seus colaboradores, por falta de
entendimento sobre aquilo que os motiva. De facto, diversos estudos mostram que
existem mais incentivos para além do dinheiro (Rynes et al., 2004) mas a investigagdo
ainda se foca muito nos incentivos monetarios (Lourengo, 2016). Adicionalmente, outros
estudos mostram que nem sempre a preferéncia manifestada por determinado incentivo
corresponde ao efeito esperado desse mesmo incentivo (Dzuranin et al., 2013; Lourengo,
2020). Deste modo, importa investigar com mais detalhe as preferéncias por diversos
tipos de incentivos € como estas sdo resultado de carateristicas demograficas e de
personalidade. A este nivel, diferengas de género/sexo sdo particularmente relevantes
uma vez que estudos anteriores mostram que homens e mulheres reagem de modo
diferente as situacdes a que sdo expostos como, consumo, investimento ¢ mercado de
trabalho (Croson & Gneezy, 2009). Estas disparidades muitas vezes advém de diferencas
ao nivel da sua aversdo ao risco e atitude competitiva (Croson & Gneezy, 2009). Deste
modo, ¢ também expectavel que homens e mulheres reajam de modo diferente aos
incentivos que lhe sdo oferecidos, pela sua percecdo de risco e de competi¢ao
diferenciada. Por exemplo, Migheli (2015) conclui que por as mulheres serem mais
avessas ao risco do que os homens, acabam por selecionar regimes de pagamento ou



ANDREIA GOMES PREFERENCIAS POR INCENTIVOS - DIFERENGAS ENTRE HOMENS E MULHERES

incentivos mais em fun¢do das suas preferéncias de risco do que em fung¢do das suas
capacidades. Por sua vez, Jeworrek (2019) e Niederle & Vesterlund (2011) mostram que
as mulheres evitam a competi¢@o, optando menos vezes por esquemas de compensacao
em torneio, baseados em incentivos financeiros ou extrinsecos, em comparagao com 0s
homens que se mostram ansiosos por competir.

Deste modo, este estudo vem responder a uma questao principal: “Existem
diferencas entre homens e mulheres nas preferéncias por incentivos?”. E importante
referir que ao longo do trabalho a palavra género ¢ utilizada para representar os sexos
masculino e feminino, correspondentes respetivamente a homens e mulheres.

Para responder a esta questdo, foram recolhidos dados através de um questionario
desenvolvido na plataforma Qualtrics, aplicado a uma amostra de estudantes e
trabalhadores da area de gestdo e afins. Foram obtidas 556 respostas validas que foram
analisadas através do Modelo das Equagdes Estruturais dos Minimos Quadrados Parciais
(PLS-SEM) usando o software SmartPLS 4.

Os resultados mostram que o sexo masculino esta negativamente relacionado com
a Preferéncia por Incentivos Intrinsecos (Prelnclnt), algo que vai de acordo com as
conclusdes de Hofstede (2001) e Migheli (2015) que referem que os homens valorizam
mais fatores extrinsecos que as mulheres. Foi também identificada uma relacdo negativa
entre os homens e a Preferéncia por Incentivos Extrinsecos (PrelncExt), que no caso ndo
corrobora os resultados dos autores mencionados anteriormente. Além disso, os
resultados demonstraram uma relagdo positiva entre a Motivagao Intrinseca (Motlnt) e a
PrelncInt sugerida por diferentes autores como Gagné & Deci (2005). Inversamente, os
nossos resultados contrariaram a ideia de que a MotInt estaria negativamente relacionada
com a PrelncExt (Gagné et al., 2010), uma vez que foi identificada uma relagdo positiva.
Relativamente a Atitude Competitiva (AC) os resultados mostraram uma relagao positiva
com o sexo masculino, com a PrelncInt e a PreIncExt, ou seja, o homem tende a ser mais
competitivo que a mulher (Croson & Gneezy, 2009). Do mesmo modo, 0s nossos
resultados demonstraram uma relagdo positiva entre o sexo masculino e a Propensao ao
Risco (PR) e entre a PR e a PrelncExt, como defendido por diferentes autores (Fehr-Duda
et al., 20006).

Este estudo tem dois contributos para a literatura. Em primeiro lugar este trabalho
complementa estudos anteriores que investigam preferéncias sobre incentivos € os seus
efeitos (Alves et al., 2024; Dzuranin et al., 2013; Lourengo, 2020) ao real¢ar diferencas
de género nestas mesmas preferéncias. Em segundo lugar, este estudo contribui para a
literatura de género ao mostrar que as diferencas entre homens e mulheres ndo se refletem
apenas nas escolhas de contratos de incentivos ou de emprego, mas que ja advém de
fatores anteriores como as preferéncias sobre incentivos (Jeworrek, 2019; Migheli, 2015;
Niederle & Vesterlund, 2011).

Este estudo apresenta implicacdes praticas, na medida em que mostra aos
decisores das empresas quais os fatores que devem ter em conta na defini¢ao do seu
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sistema de incentivos, relativamente a ambos os sexos, atendendo as carateristicas
individuais e de personalidade que podem estar relacionados com essa preferéncia. De
acordo com Hitka et al. (2018), é necessdario criar programas de motivacdo diferenciados
em funcdo do género dos colaboradores, de modo a potenciar a satisfacdo dos
trabalhadores contribuindo para uma maior eficacia e competitividade das empresas no
mercado.

Este trabalho est4 organizado em 5 capitulos. Este primeiro capitulo diz respeito
a introducao, onde se apresenta um breve resumo sobre o estudo que foi realizado.
Seguidamente, o segundo capitulo diz respeito a revisdo de literatura, bem como ao
desenvolvimento das hipoteses. O terceiro capitulo destina-se a apresentagdo e explicagao
da metodologia utilizada, descri¢do da amostra e das varidveis, bem como, do modelo de
investigagdo. Por sua vez, o quarto capitulo destina-se a analise empirica e a apresentagdo
e discussao dos resultados. Finalmente, o quinto capitulo corresponde a conclusao do
trabalho, com indica¢do dos principais resultados, limitagdes e investigagdo futura.
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2. REVISAO DA LITERATURA
2.1. Importincia do Capital Humano e dos Sistemas de Incentivos

Atualmente, os recursos humanos tém um papel mais ativo e relevante dentro das
organizagoes, pois segundo Kampf & Lizbetinova (2015), devido a globalizagdo, existem
mais desafios em matérias de competitividade e qualidade dos recursos humanos das
empresas, uma vez que o capital humano ¢ um dos fatores mais importantes e caros do
processo de producdo. Além disso, os recursos humanos sdo os principais ativos
utilizados para atingir os objetivos pré-estabelecidos da empresa (Sultana et al., 2012).
Assim, a criacdo de valor das empresas acontece através da utilizagdo da experiéncia,
conhecimento e desenvolvimento continuo do seu capital humano (Kampf & Lizbetinova,
2015; Siddiqui, 2012).

No estudo realizado por Lawler (2009) ¢ argumentado que embora muitos
executivos reconhegam que encontrar e desenvolver as pessoas certas deve ser uma das
suas principais prioridades, muitas organizacdes nao o fazem. De facto, muitas
organizacgoes, em vez de incentivarem os individuos a contribuir para o desenvolvimento
da empresa, muitas vezes apenas desenvolvem sistemas que t€ém como objetivo controlar
o comportamento dos colaboradores.

Contudo, Lawler (2009) refere que o capital humano serd o foco de uma
organizagdo apenas se esta desenvolver medidas que sejam tdo relevantes, rigorosas e
abrangentes como as medidas aplicadas ao capital financeiro e fisico. Ou seja, atrair e
reter os individuos adequados a uma determinada empresa, de modo a criar uma vantagem
competitiva, ndo ¢ uma tarefa facil, no entanto, ¢ possivel caso sejam utilizados recursos
suficientes nestas tarefas (Kiran et al., 2022; Lawler, 2009; Siddiqui, 2012). Para isso, ¢
necessario desenvolver os sistemas de controlo de gestdo apropriados que permitam criar
um sistema de gestdo da organizag¢do centrado no capital humano. Tal ¢ vital pois, um
colaborador satisfeito vai valorizar mais o seu trabalho, apresentar uma maior motivagao
e realizar um trabalho de elevada qualidade (Hitka et al., 2018). Deste modo, a
identificacdo das necessidades de motivacdo dos colaboradores ¢ um fator prioritario nas
organizagdes.

Neste ambito, o desenvolvimento de sistemas de incentivos adequados as
necessidades e as carateristicas individuais dos colaboradores ¢ fulcral. De acordo com
Clark & Wilson (1961) as organizagdes distribuem incentivos para individuos de modo a
induzi-los a contribuir para o desenvolvimento da atividade da empresa. No entanto, nem
sempre ¢ facil obter este alinhamento de interesses. Por exemplo, a teoria da agéncia
conceptualiza a relacdo entre um principal (acionista) que contrata um agente (gestor)
para atuar em seu nome, mas existe assimetria de informagao e conflitos de interesses
entre ambas as partes (Kunz & Pfaff, 2002). Os sistemas de incentivos aparecem como
uma solugdo a esta problematica, pois permitem direcionar o comportamento e tomada
de decisdo do gestor para a criacdo de valor para o acionista. Assim, de acordo com a
teoria da agéncia um contrato de incentivos 6timo envolve um esquema de pagamento
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por desempenho vinculando o esforco do agente aos indicadores de producdo
selecionados pelo principal (Kunz & Pfaff, 2002).

Contudo, muitas vezes as organizagdes desenvolvem sistemas de incentivos que
ndo refletem de forma verdadeira as necessidades dos seus colaboradores, por falta de
entendimento sobre aquilo que os motiva. Deste modo, “as recompensas da adesdo a
organizacdo devem ser alteradas para corresponder as motivagdes dos novos membros”
(Clark & Wilson, 1961). De facto, de acordo com diversos estudos existem mais
incentivos para além do dinheiro, mas a investigacao cientifica ainda se foca muito nos
incentivos monetarios (Lourengo, 2016).

Adicionalmente, muitas vezes as empresas ignoram o efeito que as carateristicas
individuais, como o género, tém nas preferéncias por incentivos por parte dos
colaboradores. Ou seja, os incentivos que se aplicam aos homens, podem nao ser eficazes
no que diz respeito as mulheres. Desta forma, ¢ importante definir sistemas de incentivos
que tenham em conta as carateristicas individuais das pessoas, nao sé ao nivel do género,
mas também de outras carateristicas individuais como a motivagao, propensao ao risco e
atitude competitiva (Croson & Gneezy, 2009; Hitka et al., 2018; Swab & Johnson, 2019).

Assim, tal como referido por Hitka et al. (2018), é necessario criar programas de
motivagdo em fun¢do do género dos colaboradores, contribuindo para uma maior eficicia
dos mesmos para atingir os objetivos corporativos e aumentar a competitividade da
empresa no mercado.

2.2. Preferéncias por Incentivos: Intrinsecos e Extrinsecos — Diferencas de Género

Motivar os colaboradores para que tenham o melhor desempenho possivel
contribuindo para uma melhor eficécia e eficiéncia da organizagdo ¢ um dos principais
objetivos dos gestores e dos acionistas (Dzuranin et al., 2013). Uma das formas mais
utilizadas para potenciar a motiva¢do e um melhor desempenho dos colaboradores ¢
através da utilizagdo de incentivos, como por exemplo, dinheiro, bonus, comissdes,
prémios de reconhecimento, prémios tangiveis, entre outros (Dzuranin et al., 2013;
Lazear, 2000; Prendergast, 1999). Estudos anteriores mostram que normalmente os
colaboradores preferem e optam por incentivos monetarios considerados mais flexiveis,
no entanto, verificou-se que os incentivos financeiros podem nem sempre ser os mais
motivadores e, por outro lado, os incentivos ndo monetarios sdo mais eficientes e
promovem um melhor desempenho e satisfacao dos colaboradores (Deci, 1971; Dzuranin
et al., 2013; Gneezy et al., 2011).

Deste modo, ¢ importante perceber quais os tipos de incentivos que existem e
quais as suas carateristicas. Varios autores classificam os incentivos em duas grandes
categorias, nomeadamente incentivos extrinsecos e incentivos intrinsecos (Deci, 1972;
Victor & Hoole, 2021). Os incentivos extrinsecos sdo por exemplo, dinheiro e reforco
verbal, que sdo externos ao proprio individuo e a realizacao da tarefa, pelo contrario, as
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recompensas intrinsecas (por exemplo, autonomia e criatividade) advém da realizagdo da
propria atividade por parte do individuo e por isso sdo muitas vezes consideradas como
internas ao mesmo (Deci, 1972).

Ja& Chiang & Birtch (2007) classificaram os incentivos em 4 categorias.
Primeiramente, incentivos financeiros que incluiam o pagamento fixo basico, incentivos
individuais e de grupo, e beneficios. De seguida, apresentam os incentivos de suporte que
estdo relacionados com o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, (por exemplo,
flexibilidade de horario). Por sua vez, os incentivos extrinsecos dizem respeito as relagdes
interpessoais no espaco de trabalho, ao tipo de gestdo e o titulo ou status da propria
fungdo. A Ultima categoria sdo os incentivos intrinsecos relacionados com a natureza do
trabalho, com novos desafios, responsabilidades e novas oportunidades para desenvolver
competéncias (Chiang & Birtch, 2007). As categorias de Chiang & Birtch (2007) podem
ser adaptadas para as duas categorias de tipos de incentivos mais usadas na literatura -
intrinsecos e extrinsecos (Deci, 1972; Victor & Hoole, 2021). De acordo com Vincent et
al. (1960), os incentivos extrinsecos sdo mais externos a func¢do e correspondem as
recompensas do trabalho, por essa razao nesta categoria enquadram-se nao sé os
incentivos extrinsecos, mas também os incentivos financeiros. Por outro lado, Vincent et
al. (1960), referem que os incentivos intrinsecos sdo mais internos a fungdo e
correspondem ao contetido ou condi¢des do trabalho, e por essa razdo, nesta categoria
enquadram-se os incentivos intrinsecos e os incentivos de suporte.

As preferéncias por incentivos sao funcdo das carateristicas individuais de cada
ser humano, como por exemplo do sexo. Hofstede (2001) conclui que existem diferencas
ao nivel da motivagdo entre ambos os sexos, referindo que os homens valorizam mais a
progressao na carreira e o salario, considerados fatores extrinsecos, enquanto as mulheres
valorizam os desafios, o ambiente e a seguranga e cooperacgao no trabalho, ou seja, fatores
mais intrinsecos. Assim, ¢ esperado que as preferéncias de homens e mulheres por
incentivos intrinsecos ou extrinsecos seja diferente. Contudo, Migheli (2015) salienta que
os prémios monetarios ndo sdo o unico tipo de incentivo para os colaboradores, pois
incentivos como promocdes, elogios publicos ou prémios “em espécie”’ podem aumentar
a produtividade, sendo isto verdade especialmente no caso do sexo feminino.

Por sua vez, Cao et al. (2023) investigam o efeito de incentivos pro-sociais no
desempenho e na definicdo de metas de homens e mulheres, concluindo que ao contrario
de incentivos monetarios, os incentivos pro-sociais ativam niveis mais altos de motivacao
intrinseca nas mulheres por comparac¢do com os homens. Estas conclusdes sao partilhadas
por Drouvelis & Rigdon (2022) que destacam que a introdugdo de incentivos sociais,
como a responsabilidade social das empresas e doacdes de caridade, tem efeitos benéficos
no desempenho dos individuos do sexo feminino, mas ndo no sexo masculino.

r

Deste modo, ¢ esperado que os homens tenham uma maior preferéncia por
incentivos extrinsecos (PrelncExt) por comparacdo com as mulheres e, inversamente,
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tenham uma menor preferéncia por incentivos intrinsecos (Prelnclnt). Assim, colocam-
se as seguintes hipoteses de investigagao:

H1a: O sexo masculino esta positivamente relacionado com PrelncExt.

H1b: O sexo masculino estd negativamente relacionado com PrelnclInt.

2.3. Motivagdao: Intrinseca e Extrinseca — Diferencas de Género e Relagdo com
Preferéncia por Incentivos

A maior parte das organizagdes tem como principal objetivo aumentar a
eficiéncia, obtendo o maior lucro ou producdo ao menor custo possivel, por isso €
necessario encorajar comportamentos que vao contribuir para esse objetivo, como, por
exemplo, ser assiduo, pontual e esfor¢cado (Mitchell, 1982). Assim, a motivacao € o grau
até onde um individuo opta por desenvolver um determinado comportamento especifico
(Mitchell, 1982).

Existem varias teorias da motivagdo que tém sido abordadas na literatura, no
entanto, para a realizagdo deste estudo, vamos aprofundar apenas uma teoria que ¢
considerada relevante - a Teoria de Vroom (Vroom, 1964). Este autor afirma que a
produtividade ¢ determinada em fung¢do de 3 fatores, nomeadamente, as expectativas, as
recompensas ¢ a relacdo entre estes dois conceitos. Ou seja, a motivacdo de um
colaborador vai ser afetada pela expectativa deste individuo para atingir os objetivos
definidos, pela recompensa que este ird receber em funcdo do esforgo realizado para
atingir estes objetivos e pela sua capacidade de gestao do nivel de esforco a realizar para
alcancar as recompensas.

Baseando-se na teoria anterior, Porter & Lawler (1968), desenvolveram um
modelo onde se fazia a disting@o entre dois tipos de motivacao, a motivacao intrinseca
(MotInt) e a motivagado extrinseca (MotExt). A motivagdo intrinseca ¢ quando as pessoas
fazem uma atividade porque a acham interessante e dai deriva uma satisfagdo espontanea
que provém da realizagdo da atividade em si mesma. Por outro lado, a motivagdo
extrinseca, j& requer a existéncia de uma consequéncia pela realizagao da atividade, como
por exemplo, incentivos tangiveis ou verbais. Ou seja, neste caso, a satisfacdo ndo vem
da atividade em si mesma, mas sim das consequéncias extrinsecas que provém da
realizagao dessa atividade (Porter & Lawler, 1968). Deste modo, a motivagao intrinseca
ndo apresenta uma natureza instrumental, ou seja, ndo depende de nenhum fator externo
ao proprio comportamento, por isso o meio € o fim sdo um s6 (Legault, 2016). Por
exemplo, “uma crianca pode brincar ao ar livre — correr, saltar, pular — sem outra razao
que ndo seja porque ¢ divertido e inaptamente satisfatorio” (Legault, 2016). Inversamente,
a motivagdo extrinseca, apresenta uma natureza instrumental pois o comportamento ¢
realizado para atingir um outro resultado (Legault, 2016). Por exemplo “um adolescente
pode lavar a loica em casa para receber uma mesada” (Legault, 2016). Deste modo, os
originadores de motivagao extrinseca, como por exemplo, o dinheiro ou outras
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recompensas, geram motivacgao extrinseca pelo facto de criarem uma espécie de desejo
pela consequéncia da realizagdo da atividade e ndo produzem desejo de se envolver nessa
acao por si so (Legault, 2016). De facto, Legault (2016) afirma que “quando as pessoas
se envolvem em atividades por recompensas extrinsecas a sua motivagao esta enraizada
no ambiente e ndao dentro de si”, por outro lado, “a motivagao intrinseca existe no interior
do individuo e pode ser aproveitada e reforgada por ambientes que apoiam a autonomia e
a competéncia do individuo”.

Estas motivagdes podem estar relacionadas com carateristicas pessoais, como por
exemplo, o sexo (Hitka et al., 2018), ou seja, as diferencas ao nivel da motivagdo podem
ocorrer entre homens e mulheres. No seu estudo Hitka et al. (2018) provam que as
mulheres s3o mais orientadas para as relagdes de trabalho do que os homens e que existem
diferengas de género em termos de motivacao e na importancia dos fatores motivacionais
estudados, nomeadamente o salario base, seguranca no trabalho e boa equipa de trabalho.
As mulheres tendem a ser mais orientadas para as questdes sociais, ou seja, estas ao
contrario dos homens, preocupam-se com as relacdes no trabalho, a cooperagdao e
adaptam-se para manter estas boas relagdes e um bom ambiente de trabalho (Hitka et al.,
2018). De facto, Hitka et al. (2018) concluiram que os homens com educagdo bdasica e
superior sdo mais motivados pelo salario base, do que as mulheres de qualquer nivel de
educagdo. De igual modo, Benndorf et al. (2019) mostram que uma parte consideravel
dos homens reduziu o seu desempenho drasticamente apds a substituicdo dos incentivos
a peca por um pagamento fixo. Em contrapartida, o comportamento das mulheres
praticamente nao foi afetado pelas alteracdes nos incentivos (Benndorf et al., 2019).

Outros estudos demonstram que os homens t€ém uma motivagao extrinseca mais
elevada que as mulheres. Por exemplo, Kasser & Ryan (1993) mostraram que os homens
ddo mais importancia do que as mulheres a aspiragdes extrinsecas como o
reconhecimento social e o sucesso financeiro. J4, LeFebvre & Huta (2021) mostram que
os homens apresentam uma pontuacdo mais alta em motivagdo extrinseca do que as
mulheres, sendo esta diferenga significativa maioritariamente nas idades entre os 20 e os
30 anos.

Deste modo, a literatura anterior sugere que o sexo masculino esta positivamente
relacionado com a motivacao extrinseca ao contrario do sexo feminino que esta mais
relacionado com a motivacao intrinseca.

Assim, propdem-se as seguintes hipoteses:
H2a: O sexo masculino esta negativamente relacionado com a MotInt.

H2b: O sexo masculino est4 positivamente relacionado com a MotExt.

Os tipos de motivacdo vao afetar a preferéncia por determinados tipos de
incentivos. Pois dada a natureza dos diferentes tipos de incentivos intrinsecos e
extrinsecos ¢ esperado que estas preferéncias estejam alinhadas com os diferentes tipos
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de motivagdo intrinseca e extrinseca (Ba et al., 2001). De facto, a relacdo existente entre
a motivagdo e os tipos de incentivos tem sido objeto de varias teorias (Long & Shields,
2010). Por exemplo, as teorias comportamentais e psicologicas estdo mais relacionadas
com a motivagdo intrinseca e referem que as recompensas extrinsecas podem diminuir
este tipo de motivacao (Bénabou & Tirole, 2016), por sua vez as teorias econdmicas,
como a Teoria da Agéncia, estdo mais centradas na motivacao extrinseca € promovem o
alinhamento dos interesses dos gestores e dos acionistas através de incentivos extrinsecos
(bonus anuais e agdes da empresa) (Jensen & Meckling, 1976). Esta literatura pressupde
que como resultado de diferentes motivacdes (intrinsecas e extrinsecas) os colaboradores
irdo apresentar diferentes preferéncias por incentivos (intrinsecos e extrinsecos) (Wowak
& Hambrick, 2010).

Atendendo a que a motivagdo intrinseca ¢ inerente a realizacdo da propria tarefa
e do gosto pela execucao da mesma (Gagné & Deci, 2005), podemos esperar que este tipo
de motivacdo esteja negativamente relacionado com a preferéncia por incentivos que
sejam extrinsecos a realizagdo da propria tarefa, como por exemplo, os incentivos
financeiros. Inversamente a motivacao intrinseca estd positivamente relacionada com a
preferéncia por incentivos intrinsecos que vao refletir as dimensdes da propria tarefa e da
pessoa, como a autonomia, tomada de decisdo e novas oportunidades de desenvolvimento

pessoal e profissional (Deci, 1975; Zuckerman et al., 1978).

Relativamente a motivagdo extrinseca, esta esta relacionada com o valor
instrumental que acompanha a realizagdo de uma determinada tarefa, como por exemplo,
uma recompensa monetaria, um reconhecimento social ou uma boa avaliacdo (Stajkovic
& Luthans, 2001). Deste modo, podemos concluir que a motivacdo extrinseca ird
promover uma preferéncia por recompensas externas e ndo por incentivos que apresentam
um cariz mais intrinseco.

Assim, e extrapolando para as preferéncias por incentivos, pode-se argumentar
que a motivacdo intrinseca (inerente a realizacdo da tarefa em si mesma) (Gagné et al.,
2010) levard a uma maior preferéncia por incentivos intrinsecos que se referem as
condigoes de realizagdo da tarefa em si mesma. Inversamente, a motivagao extrinseca
(que advém de fatores externos a tarefa) (Gagné et al., 2010) levara a uma maior
preferéncia por incentivos extrinsecos que se referem as recompensas posteriores a
execuc¢ao da tarefa. Assim, sugerem-se as seguintes hipoteses:

H3a: A MotlInt esta positivamente relacionada com a PrelncInt.
H3b: A Motlnt esta negativamente relacionada com a PrelncExt.
H3c: A MotExt estd positivamente relacionada com a PrelncExt.

H3d: A MotExt estd negativamente relacionada com a PrelncInt.
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2.4. Atitude Competitiva — Diferencas de Género e Relacdo com Preferéncia por
Incentivos

A competi¢do entre os individuos ¢ algo que estd sempre presente, pois estes
competem por recursos limitados como por exemplo, o dinheiro, status e promogdes no
local de trabalho (Swab & Johnson, 2019). Apesar deste papel central da competicao na
vida humana, com impactos positivos € negativos, os estudos sobre a concorréncia e a
competitividade nas organizacdes sao raros. Ou seja, a investigacao sobre o papel da
competitividade nas organizagdes ¢ limitada, apesar da sua importancia para a dindmica
relacional, diferengas individuais, por exemplo ao nivel de géneros, fatores sociais e
resultados organizacionais ao nivel do desempenho (Swab & Johnson, 2019).

Estudos anteriores sobre competitividade t€ém usado diferentes defini¢des para
este fenomeno, desde versdes mais inclusivas — “as diferencas individuais que resultam
numa preferéncia pela competicdo” (Swab & Johnson, 2019) — a versdes mais extremas
- “uma necessidade indiscriminada dos individuos de competir e ganhar (e evitar perder)
a qualquer custo como um meio de manter ou aumentar os sentimentos de autoestima”
(Ryckman et al., 1990; Thornton et al., 2011). Perante estas definicdes conseguimos
perceber que dependendo da forma como ¢ manifestada, a atitude competitiva pode ser
positiva, quando aumenta a motivacdo e o envolvimento, ou negativa, quando estd
associada a emocgdes negativas (Swab & Johnson, 2019).

Neste estudo, serd usada a definicdo de Ryckman et al. (1996) onde a competi¢ao
¢ considerada “uma atitude em que o foco principal nao esta no resultado (ou seja, em
ganhar), mas mais no prazer ¢ no dominio da tarefa”, ou seja, ¢ um meio para atingir o
desenvolvimento pessoal. Para estes mesmos autores, uma atitude competitiva pode
também evitar a concorréncia, pois “resulta do medo de perder o afeto e a aprovagdo dos
outros, quer seja por ganhar a competicao (criando assim ressentimentos por parte do
perdedor), ou pelo fracasso na competicao (e a consequente humilhacdo)”, deste modo,
para evitar a diminui¢do da sua autoestima, os individuos com este tipo de
competitividade fogem a competi¢do. Assim, a defini¢do usada ¢ a atitude competitiva
como uma forma para o crescimento e desenvolvimento pessoal, autoconhecimento e
autoaperfeicoamento (Ryckman et al., 1996). Esta atitude competitiva ¢ considerada
positiva ou saudavel, na medida em que as pessoas com um elevado nivel deste tipo de
atitude competitiva sdo extremamente motivadas para atingir o sucesso, mas nao a custa
dos outros, focando-se no prazer e dominio da tarefa, em vez de se focarem no ganhar,
apesar de competirem voluntariamente (Ryckman et al., 1996; Swab & Johnson, 2019).

Deste modo, a atitude competitiva como forma de crescimento e desenvolvimento
pessoal parece estar mais ligada a uma preferéncia por incentivos intrinsecos (Ryckman
et al., 1996; Swab & Johnson, 2019), ao contrario do que ¢ mais habitual na literatura
onde se afirma que a atitude competitiva esta associada a uma preferéncia por incentivos
extrinsecos que premeiam o sucesso na competi¢ao (Charness et al., 2010; Gneezy et al.,
2003; Kesebir et al., 2019; Niederle & Vesterlund, 2011).
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Assim, devido a utilizagdo de uma defini¢do de atitude competitiva como forma
de crescimento e desenvolvimento pessoal, propde-se a seguinte hipotese:

H4a: A AC estd positivamente relacionada com a Prelnclnt.

Contudo, ainda assim, a atitude competitiva mede a competitividade e por essa
razao poderd também estar associada a uma preferéncia por incentivos extrinsecos que
premeiam o sucesso na competi¢do como uma forma de crescimento, desenvolvimento
pessoal e reconhecimento. Pois, de acordo com diferentes autores, a atitude competitiva
estd associada a uma preferéncia por incentivos extrinsecos (Charness et al., 2010;
Gneezy et al., 2003; Kesebir et al., 2019; Niederle & Vesterlund, 2011). Com isto propde-
se a seguinte hipotese.

H4b: A AC esta positivamente relacionada com a PrelncExt.

A atitude competitiva varia com o género, com varios estudos mostrando que as
mulheres sdo mais avessas a competicdo do que os homens, assim, “a medida que a
competitividade de um ambiente aumenta, o desempenho e a participacdo dos homens
aumenta em relacao a das mulheres” (Croson & Gneezy, 2009). Esta situa¢ao pode levar
a que as mulheres escolham profissdes com menos competi¢ao, acabando por receber
salarios mais baixos, em média, e a progredirem mais lentamente ao nivel profissional
(Croson & Gneezy, 2009). Deste modo, podemos também refletir sobre a forma como a
atitude competitiva podera contribuir para a diferenca de géneros nas preferéncias por
incentivos.

No estudo desenvolvido por Smithers (2015), conclui-se que os homens parecem
aceitar mais o desafio de um objetivo do que as mulheres, ou seja, existe uma diferenga
de género, uma vez que os participantes do sexo masculino prosperam quando lhes ¢
apresentado um objetivo, enquanto as participantes femininas ndo sdo afetadas por esta
situacdo. Uma das explicacdes dadas a este acontecimento, deve-se ao facto de o objetivo
criar uma espécie de ambiente competitivo, o que ¢ consistente com o facto de os homens
se sentirem mais motivados pela competi¢ao do que as mulheres (Smithers, 2015).

Do mesmo modo, Deci et al. (1981) mostram que a competicdo diminui a
motivacdo intrinseca, particularmente nas mulheres, o que nos leva a crer que o sexo
feminino tera um menor indice de atitude competitiva. Além disso, também Giinther et
al. (2010) documentam que as mulheres reagem menos a incentivos competitivos, além
disso, estas tendem a ndo competir com os homens em areas onde elas pensam que podem
perder. De igual modo, os resultados da investigacdo de Migheli (2015) mostram que as
mulheres se afastam da competi¢do, uma vez que estas ndo olham para a competi¢do
como um incentivo valioso para aumentarem o seu desempenho, ou seja, as organizagdes
conseguem extrair o rendimento maximo possivel das mulheres, mesmo na auséncia de
incentivos competitivos. Também, Niederle & Vesterlund (2011) concluem que enquanto
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os homens preferem ser compensados através de um sistema de torneio, baseado em
incentivos financeiros ou extrinsecos, as mulheres optam por um sistema de pagamento
por pega ndo competitivo. Desta forma, verificou-se que os “homens estdo ansiosos por
competir e as mulheres parecem ter medo das competigdes” (Niederle & Vesterlund,
2011).

O conceito de atitude competitiva utilizado neste estudo refere-se a uma
competitividade para desenvolvimento pessoal, onde o ganhar ndo € o aspeto mais
importante da competi¢do, mas sim a autodescoberta e o autoaperfeigoamento (Ryckman
et al,, 1996). Assim, as pessoas com uma atitude competitiva para desenvolvimento
pessoal focam-se no prazer e no dominio da tarefa quando competem (Mudrack et al.,
2012; Ryckman et al., 1996), o que sugere estar mais relacionado com o sexo feminino.
No entanto, num estudo desenvolvido por Mudrack et al. (2012), os homens obtiveram
pontuagdes mais elevadas do que as mulheres em ambas as varidveis de
hipercompetitividade e competitividade para desenvolvimento pessoal. Tal pode estar
relacionado com social desirability bias nas respostas obtidas (Lui et al., 2018).
Especificamente, ¢ socialmente mais aceitdvel que os homens assumam ter uma atitude
mais competitiva que as mulheres. De facto, estudos anteriores (Croson & Gneezy, 2009;
Deci et al., 1981; Migheli, 2015; Niederle & Vesterlund, 2011; Smithers, 2015), apesar
de usarem um conceito de hipercompetitividade, mostram que os homens exibem uma
maior atitude competitiva. Assim, e devido a social desirability bias ¢ esperado que o
género masculino reporte uma maior atitude competitiva.

Deste modo, e atendendo a evidéncia anterior, quer de estudos de
hipercompetitividade, quer de competitividade para desenvolvimento pessoal, propdem-
se a seguinte hipotese:

HS: O sexo masculino esta positivamente relacionado com a AC.

2.5. Propensdo ao Risco — Diferencas de Género e Relacdo com a Preferéncia por
Incentivos

Quase todas as decisdes que sdo feitas pelos individuos envolvem algum tipo de
risco. Tal também sucede, no mercado de trabalho onde a atitude face ao risco ira
influenciar os colaboradores na escolha da sua carreira, nas decisdes de mudanga de
carreira e nas escolhas da sua forma de compensagao (Croson & Gneezy, 2009). De facto,
existem varias defini¢cdes de risco e de propensao ao risco, associadas maioritariamente a
definicao de objetivos, valores, opcdes e resultados (Byrnes et al., 1999). De acordo com
Byrnes et al., (1999) a assungdo de risco esta relacionada com a implementacao de opgdes
que podem resultar em consequéncias negativas.

Tendo por base diversos modelos, Bran & Vaidis (2020), identificaram 4
conceitos centrais na literatura relacionadas com o risco, nomeadamente,
comportamentos de risco, a propensao ao risco, a atitude de risco e a avaliagcdo de riscos.
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Os primeiros referem-se a agdes ou inagdes que envolvem riscos potenciais” (Bran &
Vaidis, 2020). O segundo esta relacionado com a tendéncia para um individuo adotar ou
evitar comportamentos de risco quando ¢ confrontado com situagdes que envolvam risco.
A PR pode ser vista como um trago geral de assun¢do de riscos ou entdo, pode ser
especifica de um determinado dominio, como por exemplo, a propensdo para assumir
riscos em decisoes financeiras (Bran & Vaidis, 2020). Por outro lado, a atitude de risco
¢ tradicionalmente associada ao grau de preferéncia pelo risco, ou seja, em que medida
um determinado individuo vai favorecer ou evitar tomadas de decisdo arriscadas (Bran &
Vaidis, 2020). Por ultimo, a avaliagdo de risco, diz respeito a avaliacdo subjetiva de grau
de risco de uma determinada situagdo especifica (Bran & Vaidis, 2020). Do mesmo modo,
Pennings (2000) refere que a atitude perante o risco pode ser definida a partir de uma
escala continua que varia entre a aversao ao risco € a propensao ao risco.

A personalidade dos individuos associada a carateristicas como o género ¢ a
aversao ao risco, pode influenciar a forma como determinados incentivos extrinsecos sao
percebidos (Herranz-Zarzoso & Sabater-Grande, 2023). A atitude perante o risco esta
relacionada com a preferéncia por diferentes tipos de incentivos na medida em que os
incentivos extrinsecos, como os financeiros (ex.: stock-options), pressupdem o alcance de
determinadas metas e objetivos que trazem incerteza ao rendimento (Wowak &
Hambrick, 2010). Inversamente os incentivos intrinsecos ndo tém geralmente uma
natureza condicional na sua concessdo, pelo que a sua relagdo com a atitude perante o
risco nao ¢ clara. De facto, muitos tipos de incentivos financeiros t€ém como objeto
promover a assuncdo de riscos € o alcance destes objetivos pode ser afetado pela
magnitude dos riscos que sao assumidos por parte dos individuos (Wowak & Hambrick,
2010). Deste modo, propde-se a seguinte hipdtese:

H6: A PR esté positivamente relacionada com a PrelncExt.

E também importante ter em conta as carateristicas individuais dos colaboradores
que poderdo estar associadas a propensdo ao risco. Por exemplo, estudos anteriores
mostram, que diferencas de género nas atitudes de risco influenciam a tomada de decisdo
(Powell & Ansic, 1997). De facto, se os homens e as mulheres diferem de forma
sistematica nas suas atitudes perante o risco tal ira refletir-se em varios aspetos da sua
tomada de decisdo, incluindo, por exemplo, a escolha da profissdo e a preferéncia por
incentivos (Eckel & Grossman, 2008).

O estereotipo e estudos anteriores sugerem que as mulheres sdo mais avessas ao
risco do que os homens (Croson & Gneezy, 2009; Fehr-Duda et al., 2006). A aversdo ao
risco no mercado de trabalho pode levar a uma escolha de um emprego inferior e com
salarios mais baixos. Além disso, se em empregos que exijam maiores decisdes de risco
os empregadores acreditarem que os homens sdo mais propensos ao risco do que as
mulheres, entdo, provavelmente vao estar menos dispostos a contratar individuos do sexo
feminino. Deste modo, ndo ¢ surpreendente que existam varios estudos que abordam a
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questdo das diferengas de género na propensao ou aversao ao risco € a forma como isso
podera afetar a preferéncia por determinados incentivos. Por exemplo, Migheli (2015)
mostra que pelo facto de as mulheres serem mais avessas ao risco do que os homens,
acabam por selecionar os regimes de pagamento mais em fungdo das suas preferéncias de
risco do que em funcao das suas capacidades. Ja Fletschner et al. (2010) sugerem que as
mulheres podem ser mais relutantes em adotar novas tecnologias, contrair empréstimos
ou envolverem-se em atividades econdmicas que oferecem retornos esperados mais altos,
de modo a evitar situagdes que exijam competicdo ou com maior risco. Estes autores
concluiram, novamente, que as mulheres sdo mais avessas ao risco do que os homens e
que em comparacdo com estes sdo menos propensas a escolher competir,
“independentemente de quao provavel seja o sucesso” (Fletschner et al., 2010). Assim,
propde-se a seguinte hipotese:

H?7: O sexo masculino esta positivamente relacionado com a PR.

A Figura 1 abaixo, representa o modelo conceptual de todas as hipoteses
formuladas anteriormente com base na revisdo de literatura.

Figura 1: Modelo Conceptual de Hipoteses

H6 (+)

H3b ()
H2a (9

H3a (#)

H3c (+) '

—> Prelnclnt

Hla (+) PrelncExt

GEN_MASC

H1b ()

H2b (+)

H5 (+)

H4b (+)

H4a (+)
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3. METODOLOGIA
3.1. Método de Recolha de Dados

Devido a natureza das varidveis do modelo conceptual, que ndo estdo disponiveis
a partir de fontes secunddrias, foi utilizada uma recolha de dados primarios,
nomeadamente através de um inquérito por questionario, que corresponde a um processo
de investigagdo que visa a obtengao de respostas expressas pelos participantes no estudo,
neste caso, através de uma via escrita (Carmo & Ferreira, 2015). O questionario utilizado
foi distribuido e respondido de forma online, uma vez que apresenta diversas vantagens,
como a facilidade de administracdo, a rapidez, ser mais econdémico (apresenta menores
custos) e ser mais inclusivo, pois permite ao participante responder quando lhe convier o
que normalmente gera um maior numero de respostas (Carmo & Ferreira, 2015; Evans &
Mathur, 2018; Hill, 2014, Sé et al., 2021; Sousa & Baptista, 2011).

O questionario foi criado na plataforma Qualtrics, pois esta permite armazenar
multiplos dados por um periodo razoavel. Este instrumento foi aplicado a estudantes de
licenciatura e mestrado da area de gestdo e afins, bem como a profissionais desta area,
em Portugal. Foi utilizado o Método Bola de Neve, uma técnica de amostragem nao
probabilistica onde os individuos selecionados para serem estudados convidam novos
participantes da sua rede de amigos e conhecidos (Corten et al., 2021). Este método ja foi
utilizado anteriormente em investigacdo quantitativa em contabilidade (Corten et al.,
2021).

Foi realizado um teste piloto ao questiondrio de modo a aferir a adequagdo do
questionario aos objetivos do estudo e a compreensdo das questdes por parte dos
inquiridos (Hill, 2014; Sa et al., 2021). Este teste piloto foi realizado junto de um pequeno
grupo de especialistas e pessoas com carateristicas semelhantes as que iriam integrar a
amostra final (Sa et al., 2021). As respostas obtidas no teste piloto ndo foram consideradas
na amostra final.

O inquérito por questionario foi realizado em portugués, no entanto, as perguntas
e os itens foram adaptados de varias escalas estabelecidas e validadas em inglés. Desta
forma, as escalas foram traduzidas e testadas (através do teste piloto) quanto a clareza e
sintaxe para minimizar enviesamentos (Speklé & Widener, 2020). Adicionalmente, e com
base em Moorman & Podsakoff (1992), para minimizar o enviesamento relacionado com
a desejabilidade social, comum em estudos comportamentais, foi indicado aos
participantes que ndo existiam respostas certas ou erradas, garantindo-se a
confidencialidade das respostas e a possibilidade de escolher a opg¢do “ndo sei/ndo
respondo”.

Recolhemos um total de 569 respostas, no entanto, apenas 556 respostas foram
consideradas validas para a nossa investigacdo por auséncia de resposta em questdes-
chave. Além disso, com base em Hair et al., (2021), foram eliminadas as observagoes
com mais de 15% de missing values, incluindo respostas em branco, considerando todas
as variaveis manifestas por resposta.
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O questionario estava dividido em duas partes, a primeira, apresentava questoes
sociodemograficas sobre a idade, género, escolaridade e local de residéncia dos
participantes, e a segunda parte, apresentava questdes sobre as variaveis em estudo. O
tempo estimado de preenchimento do questionario era de aproximadamente 12 minutos.
A divulgacao foi feita através de contactos com professores, alunos e ex-alunos do ISEG
e também de outras instituigdes académicas. Além disso, o Linkedin foi também um
método de divulgacao importante, utilizado para atingir mais potenciais respondentes
devido a sua visibilidade (Pena et al., 2022).

Uma vez que foi utilizado o mesmo instrumento de medida para recolher dados
para todas as variaveis endogenas, testamos as nossas variaveis quanto ao CMB -Common
Method Bias (Enviesamento do Método Comum) (Speklé & Widener, 2018). Por
conseguinte, seguindo o procedimento de Kock (2015), efetuamos uma avaliagao de
multi-colinearidade. Com o software Smart PLS foram gerados VIFs — Fatores de
Inflagao da Variancia (Apéndice 1). Como todos os valores VIF sdo inferiores a 3,3
significa que o modelo nao apresenta CMB (Kock, 2015).

Foi também aplicado o teste de um fator de Harman, bem como uma analise
fatorial confirmatoéria (CFA — Confirmatory Factor Analysis) quanto a problemas de
CMB, com a ajuda do software STATA (Mossholder et al., 1998; Podsakoff & Organ,
1986). No teste de um fator de Harman, foram gerados 8 fatores com eigenvalues
superiores a 1, que em conjunto representam cerca de 87% da variancia total. O primeiro
fator explica apenas 10,39% da varidncia, o que significa que ndo representa a maior parte
da variancia. Por sua vez, a CFA mostrou que o modelo de fator tinico ndo se ajusta bem
com os dados: X2 (1377) = 8658,835, p < 0,01; raiz do erro quadratico médio de
aproximacao — RMSEA = 0,107 (RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation);
indice de ajustamento global — CFI = 0,387 (CFI — Comprehensive Fit Index); indice de
Tucker-Lewis — TLI =0,363 (TLI — Tucker-Lewis Index). Deste modo, com os resultados
de ambos os procedimentos concluimos que ¢ pouco provavel que o modelo apresente
CMB.

3.2. Mensuracdo das Varidaveis

As variaveis usadas no nosso modelo nao sdo diretamente observaveis, por essa
razdo sdo consideradas variaveis latentes. Neste sentido, € de acordo com Bedford &
Speklé (2018), foram utilizadas escalas ja anteriormente validadas por outros autores para
aumentar a fiabilidade dos construtos. Nos paragrafos seguintes, iremos apresentar os
métodos de mensuracdo das variaveis utilizadas no estudo, contudo, para informagdes
mais detalhadas o questionario estara disponivel mediante pedido.

A variavel Género Masculino (GEN_MASC) ¢ a variavel independente do
modelo. Esta ¢ uma variavel dummy, assumindo o valor 1 para o sexo masculino e 0 para
o sexo feminino.
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As varidveis Motivacdo Intrinseca (MotInt) e Motivacao Extrinseca (MotExt),
foram medidas através de escalas previamente validadas por Gagné et al. (2010),
adicionando-se a variavel motivagdo extrinseca dois itens utilizados por van der Kolk et
al. (2019). Assim, a variavel motivagdo intrinseca foi mensurada a partir de 3 itens (ex.:
Porque eu gosto muito deste trabalho) e a motivagao extrinseca através de 5 itens (ex.:
Porque me permite ganhar muito dinheiro). Em todos os itens foi usada uma escala de 7
pontos de Likert, onde 1 = Discordo Totalmente ¢ 7 = Concordo Totalmente.

A variavel Propensdo ao Risco (PR), foi medida através de uma escala de 3 itens
(ex.: Gosto de assumir riscos) adaptada do artigo desenvolvido por Pennings (2000). A
escala utilizada ¢ de 7 pontos de Likert, onde 1 = Discordo Totalmente e 7 = Concordo
Totalmente.

A varidvel Atitude Competitiva (AC) foi mensurada com base na Personal
Development Competitive Attitude (PDCA) Scale desenvolvida por Ryckman et al.
(1996). Esta ¢ uma escala de 15 itens (ex.: Eu gosto de competi¢ao porque me da a
oportunidade de descobrir as minhas capacidades), concebida para avaliar as diferengas
individuais de atitude competitiva em funcao dos objetivos de desenvolvimento pessoal
(Ryckman et al., 1996). E utilizada uma escala de 5 pontos de Likert, onde 1= Discordo
Totalmente e 5 = Concordo Totalmente. Esta escala tem sido amplamente utilizada em
estudos anteriores (por exemplo, Houston et al., 2012; Mudrack et al., 2012; Newby &
Klein, 2014; Thornton et al., 2011), apresentando uma elevada consisténcia interna
(Ryckman et al., 1996).

Por fim, as varidveis dependentes do modelo sdo a Preferéncia por Incentivos
Extrinsecos (PrelncExt) e a Preferéncia por Incentivos Intrinsecos (Prelnclnt). Para a
mensuracao destas variaveis foi utilizada uma escala definida na proposta de Chiang &
Birtch, (2007). Estes autores na sua pesquisa classificavam as preferéncias por incentivos
em 4 categorias, que foram posteriormente agrupados em 2 categorias de acordo com as
suas carateristicas. A preferéncia por incentivos financeiros e a preferéncia por incentivos
extrinsecos deu origem a PrelncExt pois de acordo com Vincent et al., (1960) os
incentivos extrinsecos dizem respeito as recompensas no trabalho e podem ser por
exemplo, uma promog¢ao no emprego, incentivos monetarios individuais e de grupo ou
beneficios (Chiang & Birtch, 2007). Ja a preferéncia por incentivos de suporte ¢ a
preferéncia por incentivos intrinsecos deu origem a Prelnclnt, pois de acordo com Vincent
et al. (1960), os incentivos intrinsecos dizem respeito ao contexto e contetido do trabalho.
Neste caso, os incentivos de suporte, como o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
enquadram-se nos incentivos intrinsecos. Para todos estes itens foi utilizada uma escala
de 5 pontos de Likert onde 1 = Nao dou Importancia e 5 = Dou Extrema Importancia.

3.3. Modelo de Analise Estatistica

Foi aplicado o Modelo das Equagdes Estruturais dos Minimos Quadrados Parciais
(PLS-SEM), pois este ¢ considerado o método mais apropriado para modelos
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exploratdrios mais complexos, em que sao analisadas multiplas relagdes entre variaveis e
em que se beneficia de uma maior eficiéncia nos parametros de estimagao (Hair et al.,
2021). A analise estatistica foi realizada através do software SmartPLS 4.

Para a analise do modelo ¢ utilizado um procedimento de duas fases. Na primeira
fase ¢ realizada uma avaliagdo da consisténcia interna, validade convergente e validade
discriminante. A consisténcia interna do modelo foi avaliada segundo alfa de Cronbach
e a fiabilidade compdsita (CR). Para o alfa de Cronbach utilizou-se o critério de Nunnally
& Berstein (1978), ou seja, foram considerados valores aceitaveis a partir de valores de
0.5, para a CR utilizou-se o limite de 0,7 (Hair, et al., 2021). Segundo Hair, et al. (2021)
a verdadeira consisténcia interna dos construtos ¢ subestimada pelo alfa de Cronbach, por
este tratar todos os indicadores como sendo igualmente consistentes, e sobrestimada pela
CR, por esta mostrar uma tendéncia de apresentar valores elevados para a medi¢do da
consisténcia interna.

A validade convergente foi avaliada pelo célculo da Variancia Média Extraida
(AVE) com a utilizagdo do critério definido por Hair et al. (2013) de AVE > 0,5,
indicando que cada construto explica pelo menos metade da varidncia dos seus
indicadores. Ainda, para a analise da validade convergente procedeu-se a uma analise dos
Outer Loadings (OL). Quanto maior ¢ o OL de um dado indicador, mais este terd em
comum com o construto que lhe estd associado. O critério utilizado foi manter os OL >
0,708, eliminar os OL < 0,4 e analisar casuisticamente os que se encontram entre estes
limites (Hair et al., 2013; Hair, et al., 2021). Por sua vez, a validade discriminante foi
avaliada através do critério definido por Fornell & Larcker (1981), sendo que com base
neste critério cada construto partilha mais variancia com os seus indicadores do que com
os indicadores adjuntos a outros construtos. Além disso, foi calculado o racio Heterotrait-
Monotrait de correlagdes (HTMT), que tem como objetivo medir a média de todas as
correlagdes de indicadores de um construto. Neste ambito, definiu-se a existéncia de
validade discriminante para valores inferiores a 0,9 (Hair et al., 2013).

Na segunda fase, foi feita uma avaliagdo do modelo estrutural. Primeiramente, foi
realizada uma avaliagdo do poder explicativo do modelo através do coeficiente de
determinagdo - R2 De facto, o contributo dos construtos R? das variaveis latentes foi
avaliado com uma medida de tamanho de efeito /2, segundo as recomendag¢des de Hair, et
al. (2021) interpretamos esta medida utilizando os valores 0,02, 0,15 ¢ 0,35 como pontos
de corte para um efeito ligeiro, médio e elevado, respetivamente.

Seguidamente, a relevancia preditiva do modelo foi avaliada com o valor de Q?
no PLSpredict que compara os erros de predicdo do modelo do PLS com as previsdes
médias simples. Este método desenvolvido por Shmueli et al. (2016), usa amostras de
treino e retencao para gerar e avaliar previsdes a partir de estimativas de modelos do PLS.
O célculo do Q? de Stone-Geiser ¢ a diferenga entre os dados reais que foram omitidos e
os preditos, sendo que, resultados de Q? > 0 sugerem que o modelo apresenta uma boa
relevancia preditiva (Hair et al., 2013; Hair et al., 2021; Shmueli et al., 2019)
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Além disso, para avaliar a relevancia preditiva, foi utilizado o CVPAT (Cross-
validated predictive ability test), desenvolvido por Liengaard et al. (2021) para a
compara¢do de modelos orientados para a previsdo no PLS-SEM. Sharma et al. (2022),
alargaram o CVPAT para avaliar as capacidades de previsdo do modelo, sendo que, neste
caso o CVPAT aplica uma abordagem de previsao fora da amostra para calcular o erro de
previsao do modelo que determina o valor médio da perda. Foi também avaliada a
colinearidade através do teste de multicolinearidade, sendo que, existe multicolinearidade
quando o valor dos VIF’s nas variaveis endégenas € superior a 3,3, ou seja, aceitam-se 0s
valores inferiores a 3,3 (Hair et al., 2013; Hair et al., 2021; Kock, 2015).

Para analise da significdncia do modelo foi utilizada a técnica “bootstrap”.
Replicou-se 5000 vezes a amostra original para calcular os p-values e intervalos de
confianga para as estimativas calculadas através da andlise da estatistica de teste 7-
student, sendo que a rejeicao da hipotese nula foi considerada para p <0,1. Além disso, a
forga de associagao foi avaliada por coeficientes nao padronizados.

Por fim, foi implementada uma analise IPMA (Importance-performance Map
Analysis), com o objetivo de avaliar as conclusdes sobre a associacao entre construtos.
Esta analise ajusta a escala dos dados para construir scores de desempenho, numa escala
de 0 a 100, facilitando a comparagdo entre os mesmos (Hair et al., 2021). Esta analise
permite avaliar o desempenho e a importancia e permite-nos medir o efeito total ndo
padronizado de um construto exdgeno num construto endégeno especifico. Segundo Hair
et al. (2021), a interpretacao da analise IPMA mostra que o aumento de uma unidade no
desempenho do construto predecessor ird aumentar o desempenho no construto exéogeno
na dimensao do tamanho do efeito ndo padronizado.
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4. ANALISE EMPIRICA E DISCUSSAO DE RESULTADOS
4.1. Caraterizacdo da Amostra

A amostra utilizada neste estudo tem uma dimensao de 556 respostas, sendo que
53,06% (295) dos inquiridos sdo do sexo feminino e 46,94% sdo do sexo masculino
(Apéndice 2). As idades variam entre os 18 e os 66 anos, sendo que a média das idades
dos inquiridos ¢ de aproximadamente 26 anos, a moda ¢ 21 anos ¢ a mediana ¢ 22 anos.
Além disso o percentil 75 € 25, o que significa que 75% dos inquiridos ndo tém mais de
25 anos (Apéndice 3). Foi também realizada uma analise das idades por geragdes e
verificou-se que 73,74% dos inquiridos da nossa amostra tanto do sexo masculino como
do sexo feminino pertencem a Geragdo Z (10-24 anos) (Apéndice 4).

A nossa amostra ¢ constituida por cerca de 72,66% (404) de estudantes, sendo que
destes 64,60% (261) frequentam licenciatura, 34,41% (139) frequentam mestrado e
0,99% (4) estdo em doutoramento (Apéndice 5). Verificdmos também que o nimero de
individuos do sexo feminino que sdo estudantes ¢ superior aos do sexo masculino tanto
na licenciatura como no mestrado. Além disso, ¢ importante referir que 69,48% dos
inquiridos que frequentam ou frequentaram o ensino superior, estudam/estudaram cursos
de gestdo, economia, finangas ou contabilidade e 22,47% frequentam/frequentaram outro
curso relacionado com gestdo, enquanto apenas 8,05% frequentam/frequentaram outro
curso ndo relacionado com a area de gestdo (Apéndice 6).

Relativamente a experiéncia profissional verificamos que 33,45% da amostra ndo
tem experiéncia profissional e 27,16% tem experiéncia profissional inferior ou igual a 1
ano (Apéndice 7).

4.2. Caraterizacdo das Variaveis em Estudo

Para uma caraterizagdo das varidveis em estudo apresentam-se as estatisticas
descritivas das mesmas na Tabela 1. Primeiramente, ¢ importante referir que o niimero
de observagdes utilizado em cada uma das variaveis corresponde ao valor total da amostra
(N=556), isto deve-se ao facto de ter sido utilizado o método de mean replacement no
tratamento dos missing values, uma vez que as observagdes apresentavam menos de 15%
de missing itens.

Relativamente a variavel AC podemos verificar que a sua média ¢ de 3,574 o que
numa escala de 5 pontos de Likert, € acima do ponto médio, o que nos faz concluir que a
amostra de forma geral apresenta uma atitude competitiva. Verificamos também que a
média da MotExt (4,893) e da MotInt (4,896) apresentam valores muito semelhantes. De
igual modo, a PrelncExt (3,984) e a PrelncInt (4,012), apresentam também valores muito
proximos. Finalmente, no que diz respeito a PR, esta apresenta uma média relativamente
alta (4,894), dada a escala de 7 pontos de Likert em que foi mensurada, o que nos leva a
crer que a amostra apresenta uma elevada propensao ao risco.
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Tabela 1: Estatisticas Descritivas das Variaveis em Estudo!

PREFERENCIAS POR INCENTIVOS - DIFERENGAS ENTRE HOMENS E MULHERES

Desvio-

Variaveis N Média | Mediana | Minimo | Maximo Padriao Kurtosis | Skewness
GEN_MASC| 556 0,469 0 0 1 0,499 -1,992 0,123
AC 556 3,574 3,756 1 5 0,748 0,793 -0,924
MotExt 556 4,893 4,999 1,020 7 1,089 0,550 -0,702
MotInt 556 4,896 5,074 1 7 1,240 0,400 -0,842
PR 556 4,894 5 1 7 1,190 0,093 -0,538
PrelncExt 556 3,984 4 2,395 5 0,550 -0,388 -0,199
PrelncInt 556 4,012 4 2,263 5 0,549 -0,087 -0,309

De forma a aprofundar a andlise descritiva das nossas variaveis foi efetuada uma

comparac¢do de médias com a aplicagdo do ¢-fest por género, para variaveis continuas (PR,
AC, MotInt, MotExt, PrelncInt ¢ PrelncExt), através da utilizagao do software STATA.

Tabela 2: Comparagdo de Médias — Género (t-test)

Género
Femini M li
Variaveis emmm(I)) - aseu 1n(;) - Diferenca Média T-test
N | Média esv1~o- N Média esv1~o- de Médias | Combinada
Padrao Padrao
PR 293 | 4,678 1,199 259 5,201 1,112 -0,523 4,923 -5,288%**
AC 272 | 3,407 0,794 238 3,784 0,666 -0,376 3,583 -5,752%*%*
MotInt 293 | 4,840 1,265 256 4918 1,239 -0,078 4,876 -0,731
MotExt 291 | 4,902 1,169 256 4,908 1,069 -0,006 4,905 -0,063
PrelncInt | 294 | 4,104 0,505 261 3,961 0,580 0,143 4,037 3,109%**
PreIncExt | 291 | 4,071 0,501 246 3,838 0,587 0,233 3,964 4,97 ***

Nota: *** reporta niveis de significdncia de 10%.

A andlise das varidveis por género mostra diferencgas significativas. Através do ¢-

test a PR, verificamos que em média o sexo masculino apresenta uma maior propensao

ao risco do que o sexo feminino (Média Feminino = 4,678 < Média Masculino = 5,201),
tal como ¢ defendido por Croson & Gneezy (2009), Fehr-Duda et al. (2006), Fletschner
et al. (2010) e Migheli (2015). Relativamente a AC, verifica-se que em média o sexo
masculino tende a ser mais competitivo do que o sexo feminino (Média Feminino = 3,407
<M¢édia Masculino = 3,784). Embora, a diferenca entre as médias ndo seja muito grande

' Nota: As varidveis multi-item tém em consideracdo apenas os itens que foram retidos (explicagio no
capitulo 4.3. Analise do Modelo).
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(0,376), ¢ estatisticamente significativa. No que diz respeito a MotInt e a MotExt, as
diferencas de médias entre sexos ndo sdo estatisticamente significativas. Relativamente
as preferéncias por incentivos, verificamos que em média o sexo feminino apresenta uma
maior PrelncInt do que o sexo masculino, e apesar de os valores serem muito proximos
(Média Feminino =~ 4,104 > Média Masculino =~ 3,961) a diferenca ¢ estatisticamente
significativa. Resultados semelhantes observam-se para a PreIncExt (Média Feminino =
4,071 > Média Masculino = 3,838).

Foi também realizada a comparag¢ao de médias entre individuos com experiéncia
profissional e os que ndo tém qualquer tipo de experiéncia profissional conforme consta
do (Apéndice 8). Verifica-se que apenas existem diferencas significativas nas variaveis
de motivacao e preferéncias. Os individuos com experiéncia profissional apresentam uma
maior MotInt do que os individuos sem experiéncia profissional (Média Exp Prof Sim =
4,952 > Média Exp Prof Nao = 4,747), por contraste, os individuos sem experiéncia
profissional apresentam niveis mais elevados de MotExt do que os individuos com
experiéncia profissional (Média Exp Prof Nao =5,203 > Média Exp_Prof Sim = 4,731).
Adicionalmente, os individuos que ja trabalharam apresentam maiores PrelncInt e
PrelncExt do que os individuos que nunca trabalharam.

4.3. Andlise do Modelo

Tal como ja foi referido anteriormente, para a analise do modelo PLS-SEM temos
que primeiramente realizar uma avaliagdo da consisténcia interna, validade convergente
e validade discriminante. Primeiramente comecei por analisar a validade convergente do
modelo através de uma andlise dos outer loading. De acordo com Hair et al. (2021), foram
eliminados os outer loadings (itens) com valores inferiores a 0,4 ¢ mantidos os que
apresentavam valores acima dos 0,708. Relativamente aos valores que estavam entre estes
limites apenas foram eliminados (um de cada vez) aqueles cuja remocao levasse a um
aumento da CR e da AVE para além do seu limite, 0,7 e 0,5, respetivamente (Hair et al.,
2021). Contudo, apds estes procedimentos os valores da AVE das variaveis PrelncExt e
PrelncInt, continuavam abaixo do limite aceitavel, pelo que por tentativa-erro, fomos
eliminando os outer loadings com os menores valores até obter-se o melhor valor possivel
de AVE, garantindo sempre a diversidade dos tipos de incentivos dentro de cada
categoria. O Apéndice 9, mostra que na AC foram eliminados 5 itens da escala, na
PrelncExt e na PreIncInt foram apenas utilizados 5 itens em cada uma das variaveis e que
todos os itens das restantes variaveis foram mantidos.

De seguida, ainda para a andlise da validade convergente do modelo recorreu-se
a AVE, onde o limite minimo ¢ de 0,5, significando que cada construto explica pelo
menos metade da variancia dos seus itens. Apds a aplicacdo dos procedimentos
anteriormente descritos, conseguimos uma validade convergente superior a 0,5 em todos
os construtos, exceto na PreIncExt onde o valor ¢ inferior, apesar de muito proximo do
limite minimo (AVE = 0,469 < 0,5) (Apéndice 9).
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Relativamente a consisténcia interna comegamos por analisar o alfa de Cronbach
e a CR que de acordo com o critério de Nunnally & Berstein (1978) e Hair et al. (2021),
apresentam um limite minimo de valores aceitaveis a partir de 0,5-0,6, respetivamente.
Como ¢ possivel observar no Apéndice 9, todos os construtos apresentam valores
superiores aos limites minimos o que comprova a elevada consisténcia interna dos
construtos. Além disso, apos a implementagao de uma técnica de bootstrapping, onde se
utilizam 5 000 subamostras, verificamos que todos os indicadores sdao estatisticamente
significantes a um nivel de 1% de significancia (Apéndice 9).

Para a analise da validade discriminante foi utilizado o critério de Fornell &
Larcker (1981). De acordo com este critério, cada construto partilha mais variancia com
os seus indicadores do que com os indicadores adstritos a outros construtos. Para proceder
a esta avaliacdo foi comparada a AVE com as correlagdes entre construtos. Na diagonal
do Apéndice 10, sdo apresentados os resultados da raiz quadrada da AVE que sdo mais
elevadas que as correlagdes dos fatores, pelo que sugerem uma boa validade discriminante
do modelo. Também para avaliar a validade discriminante do modelo final foi usado o
racio Heterotrait-Monotrait de correlagdes (HTMT), em que os valores devem ser
inferiores a 0,9. Tal como € possivel observar no Apéndice 11 o critério foi cumprido em
todas as correlacdes.

A segunda fase da andlise do modelo ¢ através da avaliagdo do modelo estrutural,
primeiramente para analise do poder explicativo do modelo, foi analisado o R? (Apéndice
12). O modelo proposto explica cerca de 16% da variancia da PrelncExt e cerca de 21%
da variancia da PrelncInt, no entanto, apenas explica cerca de 5% da variancia da AC e
da PR. Os valores inferiores a 10%, podem ser problematicos, pois podem indicar uma
incorreta especificagdo do modelo. No entanto, a SRMR (Root Mean Square Residual)
apresenta um valor inferior a 0,10 o que nos permite rejeitar assim erros de especificagao
do modelo (Henseler et al., 2014).

De seguida, o contributo dos construtos R? das variaveis latentes foi avaliado com
uma medida de tamanho de efeito f%, sendo que utilizando os valores 0,02, 0,15 e 0,35
como pontos de corte para um efeito ligeiro, médio e elevado, respetivamente (Hair et al.,
2017). Como ¢ possivel observar no Apéndice 13, nenhum dos preditores da MotInt e da
MotExt atinge o valor de 0,02, o que explica o facto de estas varidveis apresentarem um
coeficiente de determinagdo baixo. Todos os outros efeitos sdo considerados ligeiros
variando entre os 0,020 e os 0,103.

No que diz respeito a relevancia preditiva do modelo, uma vez que o Q* obtido
através do PLSpredict de todas as variaveis € superior a 0, ou seja, € positivo, isto significa
que o modelo apresenta uma boa relevancia preditiva (Apéndice 14). Além disso, ao
analisarmos o CVPAT, verificamos que a perda média do PLS-SEM ¢ inferior a perda
média dos indices de referéncia e por isso, existe uma diferenga negativa nos valores da
perda média. Neste caso, uma vez que o valor da perda média ¢ inferior a 0 comprova a
melhor capacidade de previsao do modelo. Porém, esta questdo ndo se verifica em duas
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variaveis, nomeadamente MotExt e a MotInt, onde a diferencga ¢ positiva, e por essa razao,
a capacidade de previsdo do modelo ¢ menor (Apéndice 15).

Posteriormente, foi avaliada a presenca de problemas de colinearidade entre as
varidveis latentes exdgenas, uma vez que isso poderia resultar em coeficientes de
trajetoria enviesados. Deste modo, foram calculados os valores do VIF para cada uma das
setas do modelo. Tal como € possivel observar na matriz presente no Apéndice 1, nenhum
dos valores € superior a 3,3, o que mitiga preocupagdes relacionadas com a colinearidade
(Becker et al., 2015; Kock, 2015).

4.4. Discussdo de Hipoteses e Resultados

Tal como ¢ possivel observar na Tabela 3, coluna modelo base, verificamos que
0o GEN_MASC esté negativa e significativamente relacionado com a PrelncInt (Coef. = -
0,215,p<0,01), o que suporta a H1b. Este resultado ¢ consistente com os resultados de
Hofstede (2001) e Migheli (2015) que indicam que os homens valorizam mais fatores
extrinsecos que as mulheres. Contudo, verificamos que existe também uma relagdo
negativa entre os homens e a PreIncExt (Coef. =-0,329, p <0,01), o que contraria a ideia
de que os homens preferem incentivos extrinsecos a intrinsecos defendida pelos autores

referidos anteriormente, pelo que a Hla é rejeitada.

Tabela 3: Anélise de Hipoteses

Modelo Modelo Escalas | Modelo
Modelo Base s . . -
Estudantes Originais Simples
Hipaoteses Path Coeficiente Coeficiente Coeficiente | Coeficiente
Hla(+) |GEN_MASC -> PrelncExt | -0,329%** -0,373%*%x* -0,285%** -0,286%**
Hlb(-) |GEN_MASC -> PrelncInt -0,215%** -0,232%%* -0,211%%* -0,148***
H2a(-) |GEN_MASC -> MotInt 0,069 0,094 0,065 0,068
H2b (+) |GEN_MASC -> MotExt -0,080 -0,221 -0,049 -0,080
H3a(+) | MotInt -> PrelncInt 0,125%** 0,112%%* 0,083 %** 0,138%**
H3b (-) |MotInt ->PrelncExt 0,081 *** 0,058** 0,069 0,098
H3c (+) | MotExt-> PrelncExt 0,009 0,007 0,012 0,022
H3d (-) | MotExt ->PrelncInt 0,009 -0,005 0,033* 0,030
H4a(+) |AC ->Prelnclnt 0,220%** 0,232°%:* 0,105%** -
H4b (+) | AC -> PrelncExt 0,105%** 0,106** 0,064 % -
H5 (+) GEN_MASC ->AC 0,347%** 0,290%** 0,591 *** -
H6 (+) PR -> PrelncExt 0,071 %** 0,08 1*** 0,061 *** -
H7 (+) GEN_MASC ->PR 0,532%** 0,528%** 0,521 %** -
N 556 404 556 556
SRMR (Saturated Model) 0,067 0,072 0,079 0,083
SRMR (Estimated Model) 0,123 0,124 0,121 0,137

Nota: *** #* * reportam niveis de significancia de 1%, 5%, 10%, respetivamente.
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Além disso, contrariamente aquilo que era expectavel e que ¢ defendido por
diversos autores como Benndorf et al. (2019) e Hitka et al. (2018) a relagdo entre o sexo
masculino e a MotExt (Coef. =-0,080, p > 0,01) ndo ¢ significativa, pelo que H2b nao é
suportada. De igual modo, a relagdo entre o sexo masculino e a MotInt ndo € significativa
(Coef. = 0,069, p > 0,01), pelo que H2a também nao é suportada. Desta forma, nao ¢
possivel concluir que existe uma relagdo entre o sexo e o tipo de motivagao.

Relativamente a MotInt esta apresenta uma relagao positiva e significativa com
PrelncInt e PrelncExt (Coef. = 0,125, p < 0,01 e Coef. = 0,081, p <0,01, respetivamente).
Deste modo, a H3a é suportada, mas H3b ¢é rejeitada. A relacdo positiva entre a
motivacdo intrinseca e a preferéncia por incentivos intrinsecos estd em linha com o
sugerido por Gagné et al. (2010).

Quanto a MotExt e a PrelncExt o coeficiente da relacdo ndo € estatisticamente
significativo (Coef. = 0,009, p > 0,01), pelo que H3c néao é suportada. Esta conclusao
nao corrobora os resultados de estudos anteriores como Gagné et al. (2010) e Stajkovic
& Luthans (2001), que indicam que a motivagdo extrinseca levard a uma maior
preferéncia por incentivos extrinsecos. De igual modo, a relagdo entre a MotExt e a
PrelncInt ndo ¢ estatisticamente significativa (Coef. = 0,009, p > 0,1), pelo que H3d nao
€ suportada.

No que diz respeito a AC, verificamos relagdes positivas e significativas com a
PrelncInt (Coef. = 0,220, p < 0,01) e PrelncExt (Coef. = 0,105, p < 0,01) pelo que
aceitamos ambas as hipoteses H4a e H4b. Também HS é aceite, pois encontramos uma
relagcdo positiva e significativa entre o sexo masculino e a AC (Coef. =0,347, p < 0,01),
com isto podemos concluir que independentemente do tipo de escala de competitividade
o homem tende a ser (ou a reportar ser) mais competitivo que a mulher tal como sugerido
por estudos anteriores (Croson & Gneezy, 2009; Deci et al., 1981; Migheli, 2015;
Mudrack et al., 2012; Niederle & Vesterlund, 2011).

Por fim, a PR apresenta uma relacdo positiva e significativa com a PrelncExt
(Coef. =0,071, p <0,01), pelo que a H6 é suportada. Tal como sugerido por Wowak &
Hambrick (2010), muitos incentivos financeiros t€m como objetivo promover a assung¢ao
de riscos e a atitude perante o risco esta relacionada com diferentes tipos de incentivos,
deste modo, uma vez que os incentivos extrinsecos, como por exemplo os financeiros,
trazem uma maior incerteza pressupdem uma maior propensao ao risco. Adicionalmente,
verifica-se que o sexo masculino esta positiva e significativamente relacionado com a PR
(Coef. = 0,532, p <0,01), pelo que H7 também é aceite. Estes resultados estdo em linha
com as conclusdes de Croson & Gneezy (2009), Fehr-Duda et al. (2006) e Migheli (2015),
que mostram que o sexo masculino tende a ser mais propenso ao risco do que o sexo
feminino. O modelo estrutural final com os coeficientes referentes a cada hipdtese esta
presente no Apéndice 16.
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4.5. Andadlises Adicionais e de Robustez

Para analisar a robustez das conclusdes deste estudo, foram realizados varios
testes adicionais. Primeiramente, correu-se o modelo base numa amostra apenas de
estudantes para garantir uma maior homogeneidade da mesma e de seguida, comparamos
o modelo base com um modelo onde foram usadas as escalas originais das diferentes
variaveis (Tabela 3, coluna modelo estudantes). Seguindo a recomendagao de Sharma et
al. (2022), os novos modelos foram comparados com o modelo base utilizando o Critério
de Informacgao Bayesiano (BIC).

Podemos observar que na amostra de estudantes os resultados sdo
qualitativamente semelhantes (os coeficientes e a sua significAncia estatistica
mantiveram-se). A Unica excecdo ¢ na relacdo entre a MotExt e a Prelnclnt, que no
modelo base € positiva e no modelo de robustez a relagdo ¢ negativa, contudo continua a
nao ser significativa (Coef. =-0,005, p > 0,1). De referir que os valores de BIC do Modelo
Base sdo inferiores aos valores do Modelo de Robustez. Deste modo, concluimos que o
Modelo Base descreve melhor a realidade devido a uma maior generalizagdo dos seus
resultados (Ali et al., 2021).2 Por sua vez, no modelo em que foram usadas as escalas
originais (Tabela 3, coluna modelo escalas originais) verificamos novamente que os
resultados sdo qualitativamente semelhantes aos do modelo base, excetuando na relacdo
entre a MotExt e a PrelncInt que agora apresenta uma relagdo positiva e significativa
(Coef. = 0,033, p <0,1). No entanto, o sinal da relacao ¢ o oposto da hipotese elaborada,
o que pode resultar dos problemas de medi¢ao reportados anteriormente. De modo geral,
os valores BIC do Modelo Base sao inferiores aos do Modelo de Robustez, pelo que
novamente verificamos que o Modelo Base descreve melhor a realidade. Finalmente,
corremos um modelo mais simples, em que foram retiradas as variaveis PR e AC (Tabela
3, coluna modelo simples) para verificar se existia mediacdo destas variaveis na relacao
entre género/motivacdo e as preferéncias por incentivos. Os resultados obtidos sdo
semelhantes ao Modelo Base, pelo que ndo se verifica um efeito de mediacdo de PR e
AC. Mais uma vez, neste caso, os valores BIC do Modelo Base sdo inferiores pelo que
este descreve melhor a realidade.

De modo a complementar a nossa analise procedemos ainda a uma analise /PMA.
A analise IPMA ¢é uma extensdo dos resultados do PLS-SEM, tendo em conta a
importancia ou os efeitos totais que sao dados pelos coeficientes do modelo estrutural e
o desempenho de cada construto para explicar uma variavel alvo (Ringle & Sarstedt,
2016). Neste caso aplicamos a andlise /PMA a duas varidveis alvo, a PrelncInt e a
PrelncExt, tal como € possivel observar na Tabela 4 .

A dimens3ao desempenho vai refletir as pontuagdes das varidveis latentes
exogenas, no entanto, como utilizamos diferentes escalas de resposta para medir as
variaveis, médias mais elevados dos respetivos construtos nao significam

2 Adicionalmente, no modelo apenas com a amostra de estudantes, a AVE das varidveis MotExt,
PrelncInt e PreIncExt, foram ligeiramente inferiores ao limite minimo estabelecido de 0,5.
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necessariamente desempenhos mais elevados (Mosquera et al., 2020). Por conseguinte, a
analise /PMA ultrapassa esta questdo, pois considera uma escala comum para avaliar o
desempenho.

Relativamente a Prelnclnt, a AC obteve uma importancia positiva de 0,220, sendo
esta a mais elevada, ou seja, a atitude competitiva € o construto com a maior importancia
para explicar a PrelncInt. Destacamos também a varidvel GEN_MASC com uma
importancia negativa de -0,131 e a MotInt com uma importancia de 0,125. Por sua vez a
MotExt tem a menor importancia de 0,009. No que diz respeito a performance, apesar de
as variaveis apresentarem niveis de importancia substancialmente diferentes, os niveis de
performance sdo semelhantes e proximos dos 65, excetuando a varidvel GEN_MASC
com uma performance de aproximadamente 47.

No caso da PrelncExt, a varidvel com a maior importancia (negativa) ¢ a
GEN_MASC com um valor de -0,250, destaca-se novamente a AC com uma importancia
de 0,105 na explicagdo da PrelncExt. As restantes variaveis apresentam niveis de
importancia inferiores, sendo que a MotExt (Importancia = 0,009) ¢ a que apresenta a
menor importancia. Por contraste, a varidvel com maior importancia (GEN_MASC) ¢ a
que apresenta um menor nivel de performance de aproximadamente 47. J4 as restantes
varidveis apresentam valores de performance semelhantes proximos dos 65. No Apéndice
17 e Apéndice 18 ¢ possivel analisar os graficos com a analise IPMA para ambas as
variaveis, Prelnclnt e PreIncExt, respetivamente.

Tabela 4: Anélise IPMA (Importancia VS Performance)

Prelnclnt PrelncExt
Importancia | Performance | Importancia | Performance
AC 0,220 64,339 0,105 64,339
GEN_MASC -0,131 46,942 -0,250 46,942
MotExt 0,009 64,891 0,009 64,891
MotInt 0,125 64,925 0,081 64,925
PR 0,071 64,906

4.6. Andlise Multi-grupos

Realizamos ainda uma analise Multigrupos, de modo a perceber se os resultados
do modelo base iriam diferir de acordo com a existéncia ou ndo de experiéncia
profissional nos individuos, ou seja, se estes ja tinham trabalhado (1) ou se nunca tinham
trabalhado (0). Neste ambito, foi efetuada uma anélise multi-grupos (MGA) utilizando
uma abordagem de bootstraping com 5000 subamostras (Alves et al., 2024). Além disso,
a aplicagdo do teste de permutacao (Hair et al., 2017), permite-nos identificar se a
diferenca de coeficientes entre dois grupos (neste caso individuos que ja trabalharam e
que nunca trabalharam) ¢ estatisticamente significativa (Crisci, 2012).
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O Apéndice 19 contém esta andlise multi-grupos e mostra que apenas uma
diferenga estatisticamente significativa ao nivel de 10%, nomeadamente, a relagdo entre
GEN_MASC e PrelncInt (coef. = -0,187, p. <0,1). Especificamente, a relagdo negativa
entre ambas as variaveis, ¢ mais forte em individuos que nunca trabalharam do que para
individuos que ja trabalharam. Ao analisar os grupos individualmente, verificamos que
esta relacdo nao ¢ significativa no grupo de individuos com experiéncia profissional.
Além disso, verificamos também que, enquanto no modelo base e no grupo de individuos
com experiéncia profissional a relacdo entre as varidveis PR -> PrelncExt, AC >
PrelncExt e MotInt -> PrelncExt € significativa, o mesmo nao ¢ observado no grupo de
individuos sem experiéncia profissional onde a relacdo entre estas variaveis ndo ¢
significativa. Estas diferengas sugerem que a experiéncia profissional tem um papel
relevante na relacdo entre as carateristicas demograficas e de personalidade e as
preferéncias por incentivos.
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5. CONCLUSAO

Este estudo tem como principal objetivo responder a uma questdo principal:
“Existem diferencas entre homens e mulheres nas preferéncias por incentivos?”. Para tal,
estudamos de que forma o género esta relacionado com as carateristicas individuais e de
personalidade, como a motivacao, a propensao ao risco € a atitude competitiva, € como
estas estdo relacionadas com a preferéncia por determinados incentivos.

As primeiras conclusdes deste estudo mostram que o sexo masculino esta negativa
e significativamente relacionado com a PrelncInt, sendo que este resultado € consistente
com conclusdes de Hofstede (2001) e Migheli (2015) que sugerem que as mulheres
valorizam mais fatores intrinsecos enquanto os homens valorizariam mais os extrinsecos.
No entanto, os nossos resultados revelaram uma relacdo negativa entre os homens e a
PrelncExt, o que vem contrariar parcialmente a ideia defendida pelos autores referidos
anteriormente.

Além disso, os resultados mostraram que a MotInt apresenta uma relagao positiva
e significativa tanto com a PrelncInt como com a PreIncExt. A relagdo positiva entre a
motivacao intrinseca e a preferéncia por incentivos intrinsecos documentada neste estudo
estd em linha com aquilo que ¢ sugerido por diferentes autores como Gagné & Deci
(2005) , Deci (1975) e Zuckerman et al. (1978) que referem que a motivacao intrinseca
estd positivamente relacionada com a preferéncia por incentivos intrinsecos. No entanto,
os nossos resultados contrariaram a ideia de que a motivagdo intrinseca estaria
negativamente relacionada com a preferéncia por incentivos extrinsecos a realiza¢ao da
propria tarefa (ex.: incentivos financeiros) (Gagné et al., 2010).

No que diz respeito a AC, verificamos uma relagdo positiva com sexo masculino
e também com a Prelncint e a PrelncExt. Estes resultados foram ao encontro de
conclusdes de estudos anteriores (Croson & Gneezy, 2009; Deci et al., 1981; Migheli,
2015; Mudrack et al., 2012; Niederle & Vesterlund, 2011). Assim verificamos que
independentemente do tipo de escala de competitividade utilizada, o homem tende a ser
(ou a reportar ser) mais competitivo que a mulher. Além disso, verificamos que a atitude
competitiva promove ndo s6 uma preferéncia por incentivos extrinsecos associada a
incentivos pelo sucesso na competicao (Charness et al., 2010; Kesebir et al., 2019), mas
também promove uma preferéncia por incentivos intrinsecos focando-se no prazer € no
dominio da tarefa como uma forma de crescimento e desenvolvimento pessoal (Ryckman
et al., 1996; Swab & Johnson, 2019).

Finalmente, os nossos resultados demonstraram também uma relagdo positiva
entre o sexo masculino ¢ a PR e esta ¢ a PreIncExt. Estes resultados, avangcam o estudo
Wowak & Hambrick (2010) que mostra que os incentivos financeiros, ou neste caso
extrinsecos, tém como principal objetivo promover a assungdo de riscos. O nosso estudo
documenta uma relagdo no sentido inverso, isto ¢, que a atitude face ao risco estd
relacionada com a preferéncia por incentivos extrinsecos, que sao incertos pois dependem

da performance. A relacdo positiva entre o sexo masculino e a PR corrobora estudos de
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Croson & Gneezy (2009), Fehr-Duda et al. (2006) e Migheli (2015), que indicam que o
sexo masculino apresenta uma maior propensao ao risco que o sexo feminino.

Este trabalho tem dois contributos principais para a literatura, primeiro,
complementa estudos anteriores que investigam preferéncias sobre incentivos (Alves et
al., 2024; Dzuranin et al., 2013; Lourengo, 2016, 2020), realgando as diferencas de
género. Segundo, este estudo mostra que as diferencas entre homens e mulheres nao se
refletem apenas nas escolhas de contratos de incentivos ou de emprego, mas que ja advém
de outros fatores como as preferéncias sobre incentivos.

Em termos praticos, este estudo mostra a necessidade das empresas em definirem
sistemas de incentivos em fun¢do do género dos colaboradores (Hitka et al., 2018),
contribuindo para uma maior eficacia dos mesmos para atingir os objetivos corporativos
e aumentar a competitividade da empresa. Por exemplo, este trabalho sugere que embora
os homens reportem ser menos motivados pelos diferentes tipos de incentivos por
comparacao com as mulheres que apresentam preferéncias por incentivos mais fortes, a
atitude competitiva e propensao ao risco sao mais fortes nos homens e estao relacionadas
com as preferéncias por incentivos. Assim, programas que atuem diretamente sobre os
incentivos (mulheres) ou sobre a atitude competitiva e propensdo ao risco (homens)
podem ser benéficos para as organizagdes.

Como qualquer outro trabalho de investigacdo, este estudo apresenta as suas
limitagdes, por isso, ¢ necessario interpretar as suas conclusdes com prudéncia.
Primeiramente, a analise realizada baseia-se em dados transversais, o que nos impede de
estabelecer relagdes causais que s6 podem ser argumentadas a um nivel teodrico
(Lourengo, 2019). Em segundo lugar, este estudo baseia-se em medidas de autoavaliagao
que podem conter social desirability bias (Lui et al., 2018). Embora tenham sido
utilizados alguns métodos para mitigacdo deste fenomeno, algumas respostas podem
ainda assim ter sido dadas com o objetivo de dar uma imagem favoravel dos inquiridos.
Outra limitagao deste estudo ¢ o facto de os resultados poderem apresentar limitagdes na
generalizacdo visto que, algumas variaveis apresentaram problemas de medicdo,
nomeadamente, PreIncExt.

Por fim, este estudo oferece varias pistas para investigagao futura. Em primeiro
lugar, uma investigagao longitudinal pode ajudar a documentar relagdes causais de uma
perspetiva empirica, algo que s6 pudemos argumentar neste estudo de forma tedrica. Para
além disso, seria interessante realizar uma analise geracional, percebendo se estas
diferencas de género na preferéncia por incentivos iriam diferir com base na idade e
consequentemente nas geragoes X, Y ou Z, a que os individuos pertencem. Por outro lado,
seria importante estudar o impacto de outras carateristicas de personalidade, como por
exemplo, a autoeficidcia, a confianca e até mesmo autoestima. Finalmente, seria
importante explorar processos de mediacao-moderagdo (Hayes, 2018) no nosso modelo
e perceber se os efeitos do género sao robustos a outros tipos de modelos.
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APENDICES

Apéndice 1- Teste de Colinearidade (VIF)

AC GEN MotExt MotInt PR PrelncExt | Prelnclnt

AC 1,218 1,101
GEN 1,000 1,000 1,000 1,000 1,090 1,063
MotExt 1,159 1,157
MotlInt 1,169 1,154
PR 1,213

PreIncExt

PrelncInt
Apéndice 2- Sexo/Género dos Inquiridos

GEN (sexo/género) | Frequéncia Absoluta | Percentagem | Percentagem Acumulada

Feminino 295 53,06% 53,06%
Masculino 261 46,94% 100,00%

Total 556 100%
Apéndice 3- Idade dos Inquiridos

IDADE (Anos)

Média 25,62

SD 9,46

Min 18

Max 66

Moda 21

Percentil 25% 20

Mediana 22

Percentil 75% 25
Apéndice 4 - Idade dos Inquiridos por Geragdes

Geracoes erbqsl;f:tc;a Percentagem lzzlclf::ﬁfsl: Feminino | Masculino
Baby Boomers (60-80) 6 1,08% 1,08% 2 4
Geragao X (40-59) 56 10,07% 11,15% 37 19
Geragao Y (25-39) 84 15,11% 26,26% 44 40
Geragdo Z (10-24) 410 73,74% 100% 212 198
Total 556 100% 100% 295 261
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Apéndice 5 — Numero de Estudantes e Grau de Ensino

Estudantes Sim
. Freq. . . . Estud~antes
Grau de Ensino Percentagem | Masculino Feminino Nao
Absoluta
Licenciatura 261 64,60% 122 139 -
Mestrado 139 34,41% 69 70 -
Doutoramento 4 0,99% 2 2 -
Total 404 100% 193 211 152
Percentagem 72,66% 27,34%
Apéndice 6 - Curso dos Inquiridos que frequentam ou frequentaram o Ensino Superior
Frequéncia Percentagem
LD Abqsoluta st Acumulfda
Gestao 148 27,72% 27,72%
Economia 79 14,79% 42,52%
Finangas 45 8,43% 50,94%
Contabilidade 99 18,54% 69,48%
Outro relacionado com gestao 120 22.47% 91,95%
Outro nao relacionado com gestao 43 8,05% 100%
Total 534 100%
Apéndice 7 - Experiéncia Profissional dos Inquiridos
Periodo de Experiéncia Profissional F;ebqsl;f:tc;a Percentagem I::Z‘clf:ltﬁfs:l
Nao tem EXP PROF 186 33,45% 33,45%
EXP PROF <OU =1 Ano 151 27,16% 60,61%
EXP PROF >1 Ano E <OU =2 Anos 53 9,53% 70,14%
EXP PROF >2 Anos E <OU = 10 Anos 84 15,11% 85,25%
EXP PROF > 10 Anos E < OU =20 Anos 36 6,47% 91,73%
EXP PROF > 20 Anos 46 8,27% 100%
Total 556 100%

41




ANDREIA GOMES

Apéndice 8 - Comparacdo de Médias — Experiéncia Profissional (t-test)

PREFERENCIAS POR INCENTIVOS - DIFERENGAS ENTRE HOMENS E MULHERES

Experiéncia Profissional

i . Sim Nao
Variaveis . | Desvio- . Desvio- Difer’en.(; a Mé(.lia T-test
N |Média ~ N | Média N de Médias | Combinada
Padrao Padrao

PR 348 14,969 | 1,203 | 204 | 4,845 1,157 -0,125 4,923 -1,191
AC 319 13,569 | 0,778 | 191 | 3,606 0,729 0,036 3,583 0,524
MotInt 346 |1 4,952 | 1,247 | 203 | 4,747 1,254 -0,205 4,876 -1,853*
MotExt | 346 | 4,731 | 1,196 | 201 | 5,203 0,910 0,472 4,905 4,837%**
PrelncInt | 349 | 4,085 | 0,552 | 206 | 3,955 0,526 -0,129 4,037 -2, 716%**
PrelncExt | 341 | 4,015 | 0,554 | 196 | 3,877 0,545 -0,139 3,965 -2,813%**

3 Nota: *#* ** * nive] de significAncia de 1%, 5%, 10%, respetivamente.
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Apéndice 9 - Outer Loadings, AVE, CR e Alpha de Cronbach das respetivas variaveis

Validade Convergente Consisténcia Interna
Outer Loadings
Variaveis Indicadores |Outer Loadings| sem os items AVE P-Value Alfa de Cronbach CR
eliminados
AC 1 0,606 (c.) 0,976 0,000
AC 2 (0,550) (b.)
AC 3 0,475 (b.)
AC 4 (0,633) (b.)
AC 5 0,591 (c.) 0,966 0,000
AC 6 (0,599) (b.)
. AC 7 0,664 (c.) 1,090 0,000
AC- Atitude ) 0,678 (c.) 1,118 0,631 0,000 0,934 0,936
Competitiva
AC 9 0,675 (c.) 1,105 0,000
AC 10 (0,638) (b.)
AC 11 0,510 (c.) 0,849 0,000
AC 12 0,569 (c.) 0,957 0,000
AC 13 0,61 (c.) 1,008 0,000
AC 14 0,649 (c.) 1,081 0,000
AC 15 0,512 (c.) 0,887 0,000
MotExt 1 0,847 0,734 0,008
MotExt - MotExt 2 0,932 0,967 0,000
Motivacdo |MotExt 3 1,084 0,994 0,506 0,000 0,812 0,831
Extrinsexa |MotExt 4 0,97 0,924 0,000
MotExt_5 1,149 1,137 0,000
Mo.tlnt: MotInt_1 0,94 0.938 0.000
Mot{vacao Motlnt 2 1.073 1,082 0,750 0.000 0,834 0,836
Intrinseca 1\ it 3 1,008 0,999 0,000
. PR 1 0,913 0,892 0,000
PR;E;;’:;L‘S“ PR 2 1,082 1,095 0,759 0,000 0,843 0,869
PR 3 1,006 0,995 0,000
PrelncExt 1 0,92 (d.)
PrelncExt 2 0,925 (d.)
PrelncExt 3 1,062 0,915 0,000
PrelncExt 4 1,091 0,964 0,000
PrelncExt 5 0,971 (d.)
PreIncExt - |PrelncExt 6 0,516 (b.)
Preferéncia por |[PrelncExt 7 0,97 (d.)
Incentivos  |PrelncExt 8 1,1911 1,12 0,469 0,000 0715 0,724
Extrinsecos |PrelncExt 9 1,068 0,976 0,000
PrelncExt 10 1,085 1,02 0,000
PrelncExt 11 0,978 (d.)
PrelncExt 12 1,002 (d.)
PrelncExt 13 0,668 (b.)
PrelncExt 14 0,858 (d.)
PrelncInt 1 0,919 (d.)
Prelncint 2 1,144 1,111 0,000
Prelncint 3 1,032 0,932 0,000
PrelncInt 4 0,911 (d.)
PrelncInt 5 0,904 (d.)
PrelncInt - |Prelncint 6 1,23 1,091 0,000
Preferéncia por |Prelncint 7 1,021 (d.)
Incentives |PrelncInt 8 0,662 (b.) 0505 0.756 0.77
Intrinsecos |PrelncInt 9 0,927 (d.)
PrelncInt 10 0,814 (d.)
Prelnclnt 11 1,156 0,923 0,000
PrelncInt 12 0,877 (d.)
Prelncnt 13 1,069 0,884 0,000
PrelncInt 14 0,682 (b.)
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Nota:

(a.) Itens que se removem porque o valor ¢ inferior a 0,4.

(b.) Itens que se removem porque o valor ¢ superior a 0,4 ¢ inferior a 0,708 ¢ a sua remogao
altera os valores de AVE e CR acima dos valores limiares.

(c.) Itens que ndo se removem porque o valor é superior a 0,4 ¢ inferior a 0,708 ¢ a sua
remocdo altera os valores de AVE e CR abaixo dos valores limiares.

(d.) Itens eliminados por tentativa e erro, pois a sua remogao alterava os valores de AVE

acima dos valores limiares.

Apéndice 10 - Critério de Fornell e Lacker e Inter-correlagoes

AC |GEN_MASC| MotExt MotInt PR PrelncExt | PrelncInt
AC 0,795
GEN 0,232 1
MotExt 0,154 -0,037 0,712
MotInt 0,163 0,028 0,347 0,866
PR 0,371 0,223 0,127 0,184 0,871
PrelncExt | 0,163 -0,227 0,134 0,232 0,176 0,685
PrelncInt 0,303 -0,119 0,169 0,332 0,338 0,616 0,711

Apéndice 11 - Récio HTMT

AC GEN | MotExt MotInt PR PrelncExt | Prelnclnt
AC
GEN 0,240
MotExt 0,201 0,063
MotlInt 0,183 0,044 0,350
PR 0,409 0,235 0,154 0,215
PrelncExt | 0,217 0,254 0,137 0,300 0,241
Prelncint 0,339 0,153 0,169 0,406 0,404 0,875

Apéndice 12 - R-Square

R-Square R-Square Ajustado
AC 0,054 0,052
MotExt 0,001 -0,000
MotInt 0,001 -0,001
PR 0,050 0,048
PreIncExt 0,163 0,155
Prelncint 0,211 0,205
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Apéndice 13 - f-Square
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AC GEN MotExt MotlInt PR PrelncExt | Prelncint
AC 0,020 0,103
GEN 0,057 0,001 0,001 0,052 0,098 0,046
MotExt 0,000 0,000
MotlInt 0,034 0,088
PR 0,023
PrelncExt
PrelncInt
Apéndice 14 - PLSpredict
Q? Predict RMSE MAE
AC 0,960 0,731 0,563
MotExt 0,952 1,100 0,861
MotInt 0,939 1,245 0,985
PR 0,946 1,166 0,919
PrelncExt 0,982 0,538 0,436
Prelncint 0,982 0,547 0,434
Apéndice 15 - CVPAT
PLS loss IA loss Av?rage loss t-value | p-value
diference
AC 0,873 0,902 -0,029 2,640 0,009
MotExt 2,226 2,220 0,006 1,439 0,151
MotInt 2,095 2,090 0,004 1,037 0,300
PR 1,793 1,858 -0,064 2,473 0,014
PrelncExt 0,653 0,664 -0,011 1,946 0,052
PrelncInt 0,588 0,592 -0,004 1,183 0,237
TOTAL 1,217 1,233 -0,017 3,562 0,000
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Apéndice 16 - Modelo Estrutural Final

0,071 ***

0,532+

-0,329%**
PrelncExt
0,081 %**

-0,215%%+

GEN_MASC

0,125%%

Prelncint

0,347%**
0,105%**

0,220%%*

Nota: *** ** * nivel de significancia de 1%, 5%, 10%, respetivamente.
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Apéndice 17- Mapa Importancia VS Performance (Anélise [IPMA - PrelncInt)

Importance-performance map

Performance
w
8

-0.159 -0.139 -0.119 -0.099 -0079 -0.059 -0.039 -0019 0001 0021 0041 0061 0081 0101 0121 0141 0161 0181
Importance (Total effects)

@ AC ®GEN @ MotExt @ Motint

Apéndice 18 - Mapa Importancia VS Performance (Analise IPMA- PrelncExt)

Importance-performance map

Performance
v
3

-0.268 -0.248 -0.228 -0.208 -0.188 -0.168 -0.148 -0.128 -0.108 -0.088 -0.068 -0.048 -0.028 -0.008 0012 0032 0052 0072 0092 0.112.122
Importance (Total effects)

@ AC GEN_MASC @ MotExt @ Motint PR
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Apéndice 19 - Andlise Multi-grupos*

PREFERENCIAS POR INCENTIVOS - DIFERENCAS ENTRE HOMENS E MULHERES

Analise Multigrupo para Experiéncia Profissional

Diferenca Parametric test
Exﬁgfl:))f—l EXI;NI;;())LO (Exp_Prog_O— Exp_Prof 1 Exp_Prof 0 (Exp_Prof 0 VS
Exp Prof 1) Exp Prof 1)
Hipéteses Path Coeficiente Coeficiente Coeficiente T-value T value T-value
Hla(+) |GEN_MASC -> PrelncExt -0,215 -0,345 -0,130 5,267%** 4,295% 4% 1,045
HIib(-) |GEN_MASC -> Prelncint -0,068 -0,255 -0,187 2,931 4,77 2% % 1,793*
H2a(-) |GEN_MASC - > MotInt 0,042 0,119 0,078 0,310 0,652 0,339
H2b (+) |GEN_MASC -> MotExt -0,017 -0,044 -0,027 0,039 0,011 0,009
H3a (+) | MotInt -> PrelncInt 0,133 0,111 -0,022 5,708%** 3,514%** 0,542
H3b(-) |MotInt ->PrelncExt 0,087 0,062 -0,025 3,406%** 1,458 0,537
H3c (+) | MotExt-> PrelncExt 0,011 0,048 0,037 0,415 0,781 0,660
H3d (-) |MotExt ->PrelncInt 0,001 0,063 0,062 0,058 1,258 1,268
H4a (+) | AC ->Prelncint 0,216 0,210 -0,007 5,373 %%* 3,446%** 0,091
H4b (+) | AC -> PrelncExt 0,127 0,055 -0,072 2,620%** 0,737 0,830
H5 GEN_MASC ->AC 0,394 0,262 -0,132 5,129%** 2,372%* 0,987
H6 (+) PR -> PrelncExt 0,073 0,070 -0,002 2,654%** 1,024 0,036
H7 (+) GEN_MASC ->PR 0,461 0,653 0,213 3,648%** 4,366%** 1,021
N 370 186 186

4 Nota: *** **_* nive] de Significancia de 1%, 5%, 10%, respetivamente.
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