Introducéo

Os motivos do comportamento humano sdo variados e complexos ndo havendo uma razéo
Unica, global e satisfatdria que explique todo o processo motivacional. Os motivos variam de

pessoa para pessoa e na mesma pessoa ao longo dos tempos (Pinto, 2001).

O termo motivacdo deriva do verbo latino movere, podendo ser definido como o processo
responsavel pela intensidade, direccdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para 0
alcance de uma determinada meta (Robbins, 2007).

No entanto, ndo ha uma teoria geral da motivacdo humana, tal como no dominio do trabalho e
da empresa ndo ha uma teoria Unica que seja capaz de explicar o que motiva as pessoas a
fazer mais e melhor (Pinto, 2001). Por tal facto, assume-se que as diversas teorias da
motivacdo podem entender-se como contributos para o esclarecimento do que é a motivagédo e
que em virtude das suas diversas visdes e angulos de analise podem proporcionar uma Vviséo
mais abrangente da motivacdo, superando as analises e conclusGes proporcionadas por cada
uma individualmente na compreenséo e explicagdo do comportamento humano. E nesta linha
de integracdo de diversas perspectivas sobre a motivacdo que é desenvolvido o presente
trabalho, recorrendo a escala Multi-Factorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-Moti), que se
suporta nos modelos de Hackman e Oldham (1980); McClelland (1989); Locke e Latham
(1990); Allen e Meyer (1993, 1996, 1997).

O estudo visa avaliar a motivacdo dos recursos humanos em contexto laboral, através da
medicdo de varias dimensdes da motivacdo nos trabalhadores do Instituto Portugués de
Oncologia Lisboa Francisco Gentil (IPOLFG), designadamente a motivacdo com a
organizacdo do trabalho, a motivacdo com realizacdo e poder, a motivacdo para o desempenho

e a motivacdo associada ao envolvimento.

Concretamente, o objectivo do estudo é compreender a natureza do impacto de um conjunto
de variaveis socio-demograficas sobre a variavel motivacdo, nomeadamente o género, idade,

habilitacdes literarias, grupo profissional, antiguidade no IPOLFG e na carreira.

Contudo, a natureza juridica do IPOLFG (entidade publica empresarial) impde que se

referenciem dois factores susceptiveis de condicionar o objecto de estudo, designadamente:



e O sistema integrado de gestdo e avaliacdo de desempenho na Administracdo Pablica
(SIADAP) e seus eventuais impactos na motivagédo dos trabalhadores do IPOLFG.

e As medidas consagradas nos Orcamentos de Estado 2011 e 2012, como sejam a
reducdo salarial, o congelamento de salérios e de carreiras, a suspensdo do pagamento
de subsidios de natal e de férias aos trabalhadores da Administracdo Publica, em que
se integram os trabalhadores do IPOLFG.

O trabalho esta organizado em seis capitulos. No capitulo 1, é efectuada uma abordagem
inicial a definicdo da motivacédo e sdo referidas as principais teorias da motivacdo. No capitulo
2, identificam-se temas da Administracdo Publica com potencial impacto na motivacdo dos
trabalhadores, designadamente o SIADAP e as medidas dos Or¢amentos de Estado 2011 e
2012. No capitulo 3, é apresentada a instituicdo, especificados os instrumentos utilizados e
efectuada a caracterizacdo da amostra. No capitulo 4, sdo apresentados os resultados relativos
ao objectivo de estudo e a hipoOtese de investigacdo. No capitulo 5, sdo discutidos os
principais resultados e o Gltimo capitulo é dedicado as conclusdes do estudo, apontando as

limitacGes e recomendagdes para trabalhos futuros.



Capitulo I — Motivacéo

1.1. O que é a Motivagéo?

Em termos gerais, a motivacdo pode ser entendida como a forca que inicia, guia e mantém
comportamentos orientados a objectivos (Pinto, 2001). Todavia, tal afirmacdo ndo decorre da
existéncia de uma razéo global e satisfatdria que explique todo o processo motivacional, nem
da existéncia de uma teoria geral da motivacdo humana. Trata-se sim, de uma afirmacdo que

parece reunir um largo consenso dos investigadores e académicos.

Em todo o caso, assinala-se desde ja que ndo se pretende analisar a motivacdo em geral e, por
IS0, ndo se pretende analisar o esfor¢o para atingir qualquer objectivo. O proposito do estudo
€ a motivacdo no contexto laboral. Por tal facto, os comportamentos orientados a objectivos

anteriormente referidos, devem ser circunscritos aos objectivos organizacionais.

Nestes termos e clarificando o conceito de motivagdo no contexto laboral, sustenta-se, tal
como Robbins (1993), que a motivacao é a vontade de exercer elevados niveis de esforco para
que a organizacdo alcance os seus objectivos, esforco esse que é condicionado pela forma

como esta satisfaz algumas das necessidades dos individuos.

Prosseguindo esta linha de pensamento, ha pois a necessidade de considerar que o estudo da
motivacdo em contexto laboral tera de atender as condicdes de trabalho que, séo responsaveis
pelos objectivos, pela qualidade e pela intensidade no trabalho (Doron e Parot, 2001), temas

de relevo no dominio da gestdo empresarial.

Neste quadro, ha que fazer uma referéncia indispensavel a década de 50 do século XX,
periodo durante o qual ocorreu um importante desenvolvimento dos conceitos de motivacao,
tendo sido formuladas as teorias mais conhecidas da motivacdo, como sejam a teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow, a teoria motivacao-higiene de Herzberg e a teoria X e
Y de McGregor. Tais teorias sdo incontornaveis, atendendo a que constituem os fundamentos
sobre 0s quais se desenvolveram as teorias mais recentes. Para uma melhor compreensao do
tema revela-se pertinente uma sintese das principais teorias da motivacao (tabela I) que irdo

ser objecto de desenvolvimento no préximo ponto.



Tabela | — Sintese das teorias da motivacgao

Modelo que assenta na hierarquia de cinco necessidades. As necessidades nao
satisfeitas sdo os principais motivadores do comportamento humano, havendo primazia

Teoria da Hierarquia das Necessidades . . .
4 das necessidades mais basicas sobre as mais elevadas. Por outro lado, estando

Maslow satisfeitas as necessidades de umdeterminado nivel, tornam-se activas as necessidades
do nivel imediatamente seguinte, deixando as de nivel anterior de ser motivadoras.

A teoria motivagdo-higiene postula que as pessoas possuem dois grupos de

Teoria Motivagdo-Higiene necessidades independentes: os factores motivadores e os factores higiénicos. Os

Herzberg factores motivadores sdo responsaveis pela satisfacdo e os factores higiénicos

conduzemao evitamento da dor e ao alivio da insatisfacéo a curto prazo.

Esta teoria apresenta duas abordagens antagénicas, as teorias X e Y, relativamente ao

comportamento humano nas organizagdes. A teoria X (concepgdes convencionais de

. gestdo) considera que o homem médio é de natureza indolente, trabalha o minimo

Teoria Xe'Y P o . L R
McGregor possivel, falta-lhe ambicdo, ndo gosta de responsabilidade e é resistente a mudanca

enquanto que a teoria Y (nova abordagem de gestéo), considera que o ser humano é

capaz de auto-orientagéo e auto-controlo, capaz de gerar ideias que melhorem a eficécia

organizacional. A abordagemda teoria Y tem caracteristicas motivadoras.

Abordagem que considera que o comportamento e o desempenho resultam de escolhas

conscientes e, por isso, a motivagédo do individuo para despender esforgo é baseada nas

suas expectativas de sucesso.

Teoria que defende que a motivagdo pode ser obtida através da satisfagdo de trés tipos

de necessidades: necessidades de existéncia, de relacionamento e de crescimento. Nesta

Teoria ERG teoria é possivel umindividuo sentir-se motivado por necessidades de diferentes niveis.
Alderfer Por outro lado, a frustragdo de necessidades de umnivel elevado conduz ao retorno das

necessidades do nivel inferior, mesmo que estas ja4 tenham sido satisfeitas

anteriormente.

O modelo postula que cinco caracteristicas do trabalho contribuem para o rendimento e

motivagdo dos colaboradores, sendo estas: a variedade de fungdes, a identidade e

significado das tarefas, a autonomia e o feedback .

A teoria refere que a motivagdo ocorre pela satisfacdo de trés tipos de necessidades:

Teoria das Necessidades Aprendidas realizacéo, afiliacdo e poder. Estas necessidades tém pesos diferentes entre individuos,

McClelland variamao longo do tempo e dependem fortemente da sua interacgdo com o meio onde se

inserem.

Esta teoria explica que para os individuos estarem motivados e terem um bom

desempenho é necessario estabelecer objectivos e delinear uma meta que oriente a

acgdo.

Modelo de Conceptualizagéo do Este modelo refere a importancia da existéncia de uma ligacdo psicolégica entre o

Comprometimento Organizacional ~ empregado e a organizacdo para a qual trabalha. O envolvimento daqui decorrente

Teoria das BExpectativas
Vroom

Modelo das Caracteristicas da Fungao
Hackman e Oldham

Teoria do Goal Setting
Locke e Latham

Allen e Meyer determina a produtividade e contribui para a motivacdo no trabalho.
Teoria que faz a distingdo entre os diversos tipos de motivagdo combase nas diversas
Teoria da Auto-Determinagédo razdes ou metas que ddo origem a uma acgdo. A teoria sugere que devemos ver a
Deci e Ryan motivagdo como um continuo que vai da auséncia de motivagdo, num extremo, até a

motivacdo intrinseca, no outro, passando pela motivacéo extrinseca.

Fonte: Autora

As diferentes teorias sobre a motivacdo, propondo diversas perspectivas de analise, nédo
travam uma competicdo entre si e o0 facto de uma ser considerada valida ndo invalida as
restantes automaticamente, admitindo-se que muitas delas sdo complementares e que 0
desafio é junté-las e tentar o seu inter-relacionamento (Robbins, 2007). E precisamente esta a

filosofia adoptada no presente trabalho.

1.2.  Teorias da Motivacao
Teoria da Hierarquia das Necessidades

Abraham Maslow no ano de 1954 elaborou um modelo que assenta na hierarquia das

necessidades basicas. Tais necessidades sdo agrupadas em cinco categorias apresentadas em



forma de pirdmide, em que o nivel mais baixo corresponde as necessidades fisioldgicas,
referindo-se ao nivel mais elementar da existéncia humana, como a fome, a sede, 0 sono e o
sexo. No patamar seguinte estdo presentes as necessidades de seguranca, entre as quais se
destacam a estabilidade, a proteccéo e a auséncia de medo, ansiedade e caos, para além da
necessidade de estrutura, ordem, lei e limites. Sucedem-se as necessidades de amor e sociais,
que sdo caracterizadas pelos sentimentos de amor, afecto e pertenca. No nivel imediatamente
superior encontram-se as necessidades de estima que englobam as necessidades ou desejos de
reconhecimento e avaliacdo positiva por terceiros e auto-estima. No topo da piramide
encontram-se as necessidades de auto-realizacdo que correspondem a possibilidade dos
individuos serem aquilo que podem ser (Maslow, 1970).

O autor refere que as necessidades ndo satisfeitas sdo 0s principais motivadores do
comportamento humano, havendo primazia das necessidades mais basicas sobre as mais
elevadas. Por outro lado, estando satisfeitas as necessidades de um determinado nivel,
tornam-se activas as necessidades do nivel imediatamente seguinte, deixando as de nivel

anterior de ser motivadoras (Cunha, Rego, Cunha e Cabral-Cardoso, 2006).
Teoria Motivacdo-Higiene

A teoria motivacdo-higiene de Frederick Herzberg (1959, citado por Herzberg, 1996) postula
que as pessoas possuem dois grupos de necessidades independentes: necessidades
motivadoras (factores motivadores) e necessidades contextuais (factores higiénicos). Os
factores motivadores provocam atitudes positivas face ao trabalho e sdo responsaveis pela
satisfacdo no contexto laboral (a realizacdo, o reconhecimento, a responsabilidade, o trabalho
em si, a possibilidade de crescimento e desenvolvimento na carreira). Os factores higiénicos
presentes no local de trabalho, como o salario, a supervisdo, as politicas da empresa e de
gestdo, as relacBes institucionais, as condicdes de trabalho e a estabilidade/seguranca,
conduzem ao evitamento da dor e ao alivio da insatisfacdo a curto prazo (Herzberg, 1968, cit.
por Herzberg, 1996), isto é, quando os factores higiénicos ndo estdo presentes causam grande

insatisfacdo. Porém, s6 damos por eles quando estdo ausentes.

Um importante contributo da teoria de Herzberg consiste em distinguir os factores que

conduzem a satisfacdo, dos factores que causam insatisfacdo no trabalho (Cunha et al., 2006).

Assinala Bilhim (2004) que a mudanca operada na gestdo, por volta de meados dos anos

sessenta, no sentido de incentivar os trabalhadores a se implicarem mais nos objectivos da



organizacgdo se ficou a dever a Herzberg. Um dos temas que introduziu foi o enriquecimento

de fungBes como técnica que procura novas maneiras de motivar os trabalhadores.
TeoriaXeY

Douglas McGregor, com a publica¢do do livro “The Human Side of Enterprise”, no ano de

1960, apresentou duas visdes distintas para as necessidades humanas.

O autor, questionando alguns dos pressupostos sobre o comportamento humano nas
organizacgdes, delineou um novo papel para os gestores: em vez de comandar e controlar 0s
subordinados, os gestores devem ajuda-los a alcancar todo o seu potencial (teoria Y). Esta
teoria postula que um individuo ndo € necessariamente preguicoso; € capaz de auto-orientacdo
e auto-controlo; € capaz de gerar ideias/sugestdes que melhorem a eficacia organizacional.
Assim, com as praticas de gestdo adequadas, tais como o fornecimento de objectivos e
recompensas e a oportunidade de participar na tomada de decisGes, 0s objectivos pessoais e
organizacionais, podem simultaneamente serem realizados (Kopelman, Prottas e Davis,
2008).

Este € um processo principalmente de criar oportunidades, libertar potenciais, remover
obstaculos e encorajar o crescimento, fornecendo orientagio. E o que Peter Drucker designou

como “gestdo por objectivos”, em contraste com a “gestao por controlo” (McGregor, 1960).

Em contraste com a teoria Y, McGregor (1960) sustentou que as concepg¢des convencionais
de gestdo reflectem essencialmente uma viséo oposta e negativa (teoria X) — 0 homem médio
é de natureza indolente, trabalha o minimo possivel, falta-lhe ambicdo e ndo gosta de
responsabilidade; o homem médio é centrado em si mesmo, é indiferente as necessidades

organizacionalis e € resistente a mudanca.

Para McGregor (1960), se uma empresa adopta as concepcGes da teoria X, 0S seus
funcionarios apresentam-se desmotivados e com atitudes e comportamentos preguicosos; por
outro lado, se optar pela teoria Y, as pessoas vao interagir e apresentar caracteristicas

motivadoras.

Robbins (1993) assinala que, tendo presente o enquadramento da teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow, a teoria X assume que as necessidades de ordem inferior
(fisioldgicas e de seguranca) dominam os individuos, enquanto que a teoria Y assume que sdo

as necessidades de ordem superior (sociais, estima e auto-realizacdo) a dominar os individuos.



Teoria das Expectativas

A teoria das expectativas de Victor Vroom (1964, cit. por Cunha et al., 2006) é uma
abordagem que considera que o comportamento e o desempenho resultam de escolhas
conscientes e, por isso, a motivacao do individuo para despender esforgco é baseada nas suas
expectativas de sucesso. Nesta linha, entende-se que a motivacdo do individuo para produzir e
cooperar com o0s objectivos da organizacdo depende dos objectivos individuais e da percepgéo
que possa ter acerca da utilidade desse desempenho.

Sousa, Duarte, Sanches, e Gomes (2006), referindo-se ao modelo de VVroom, sustentam que
existem trés factores que determinam em cada individuo a motivacdo para produzir (1)
expectativas — desejo de alcangar objectivos individuais, (2) recompensas — a relagéo
percebida entre a produtividade e alcance de objectivos individuais, (3) relacdo entre
expectativas e recompensas — capacidade do individuo influenciar o seu préprio nivel

produtivo.

Vroom (1964, cit. por Bilhim, 2004) sustenta que o individuo s6 aumentard o seu nivel de
esforco, quando perceber que este trabalho adicional podera resultar em produtividade mais
elevada e que esta podera proporcionar-lhe a satisfacdo de desejos, tais como remuneracao,

promogcao, admiracao ou poder.

Acresce que, de acordo com Vroom in Mitchell (1982, cit. por Cunha et al., 2006) a

formulacéo classica do desempenho poderia ser definida nos seguintes termos:
Desempenho = capacidade x motivagédo

Assim, fica claro que o desempenho resulta da interaccdo entre as capacidades/competéncias
do individuo e a sua motivacdo, assinalando-se que, se um dos factores for nulo,
independentemente do valor do outro factor, o desempenho sera nulo. Esta caracterizacdo leva
a seguinte conclusdo: pessoas com elevada capacidade/competéncia mas desmotivadas (assim
como, pessoas com elevada motivacdo mas sem capacidade/competéncia) obterdo um fraco

desempenho.
Teoria ERG (Existence, Relatedeness, Growth)

A teoria ERG (Existence, Relatedness, Growth) de Clayton Alderfer (1972) sustenta, a
semelhanca da teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, que a motivacdo pode ser

obtida através da satisfacdo das necessidades dos trabalhadores. No entanto, a diferenga entre
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ambas reside no facto de Alderfer propor apenas trés grandes categorias de necessidades (as
necessidades de existéncia, de relacionamento e de crescimento) ao invés das cinco propostas

por Maslow.

Cunha et al. (2006) refere que a relacdo entre estas categorias e 0 esquema de Maslow é
linear, correspondendo as necessidades de existéncia as necessidades fisiologicas e de
seguranga, as necessidades de relacionamento as necessidades sociais e de auto-estima e as
necessidades de crescimento ao desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal, isto &, as

necessidades de auto-realizagéo.

Importa ainda referir que Alderfer se distancia de Maslow pela flexibilizacdo das relacGes
entre os varios niveis hierarquicos das necessidades. Para o autor € possivel um individuo
sentir-se motivado por necessidades de diferentes niveis. Por outro lado, a frustracdo de
necessidades de um nivel elevado conduz ao retorno das necessidades do nivel inferior,

mesmo que estas ja tenham sido satisfeitas anteriormente.
Modelo das Caracteristicas da Funcéo

As caracteristicas do trabalho tém sido apontadas como uma das principais causas de (des)
motivacdo dos colaboradores (Parker e Wall, 2001, cit. por Cunha et al., 2006). Segundo
Hackman e Oldham (1980), os estados psicolégicos associados a obtencdo de conhecimentos,
aumento de responsabilidades e conhecimento dos resultados sdo determinantes na forma
como afectam a motivacdo no local de trabalho. Deste modo, os autores através do modelo
das caracteristicas da funcdo concluiram que o trabalho apresenta cinco caracteristicas que
contribuem para o rendimento e motivacdo dos colaboradores, sendo estas a variedade de
funcbes, a identidade e significado das tarefas, a autonomia e o feedback (Hackman e
Oldham, 1980).

A variedade de funcdes remete-nos para 0 grau em que a funcdo exige o recurso a diversas
competéncias, actividades e conhecimentos. Uma fungdo serd tanto menos variada quanto
maior for a rotina de tarefas. A identidade das tarefas pressupde uma unidade de trabalho
identificavel, ou seja, com principio e fim, e que origina um resultado visivel. O significado
das tarefas diz respeito ao impacto que o trabalho possui na vida dos outros, seja dentro ou
fora da organizacdo. Quanto maior esse impacto, maior o significado do trabalho. A
autonomia € caracterizada pelo nivel de independéncia no planeamento e execucdo do

trabalho. Por fim, o feedback representa a quantidade e qualidade da informacdo sobre a



evolugdo do individuo na execuc¢do do trabalho e os niveis de desempenho alcancados (Cunha
et al., 2006).

Teoria das Necessidades Aprendidas

David McClelland (1989) na sua abordagem sobre as motivagdes do comportamento humano
refere a existéncia de trés tipos de necessidades (realizacdo, afiliacdo e poder), que levam as
pessoas a estarem motivadas para um determinado desempenho. Estas necessidades tém pesos
diferentes entre individuos, variam ao longo do tempo e dependem fortemente da sua
interaccdo com o meio onde se inserem (Ferreira, Diogo, Ferreira e Valente, 2006). A
necessidade de realizacdo representa a busca pela exceléncia e o desejo de ser bem-sucedido
em situacdes que envolvam competicdo. Segundo o mesmo autor, um individuo com uma
elevada motivagédo para a realizacdo tende a assumir responsabilidades, tende a responder a
objectivos exigentes e valoriza o feedback (McClelland, 1987; McClelland e Koestner, 1992,
cit. por. Rego, 2000). A necessidade de afiliacdo ambiciona estabelecer relagdes interpessoais
proximas, amigaveis e saudaveis (McClelland, 1989). Deste modo, um individuo com um
grau elevado de necessidade de afiliagdo prefere situacbes de cooperacdo e pretende
relacionar-se mais positivamente com o proximo. A necessidade de poder relaciona-se com o
desejo de influenciar o comportamento dos outros, ter prestigio, ser reconhecido pelos outros.
Neste caso, se 0 individuo apresenta um grau elevado de motivacdo para o poder tende a
assumir actividades de competicdo e tem comportamentos assertivos com o intuito de

alcancar prestigio (McClelland, 1987, cit. por Rego, Tavares, Cunha e Cardoso, 2005).
Teoria do Goal Setting

A teoria do goal setting de Locke e Latham (1990) consiste em estabelecer objectivos e
delinear uma meta que oriente a accdo. Locke (1996) refere a importancia de estabelecer
objectivos para estar motivado no trabalho e ter um bom desempenho, considerando a teoria
como uma das mais simples e eficaz. De acordo com os autores, 0s individuos enquanto
realizam as suas actividades comparam o desempenho com 0S objectivos e se esta auto-
avaliacdo for positiva melhora a percepcdo de auto-eficidcia e aumenta a motivacdo. Pelo
contrario, se esta auto-avaliacdo for negativa o individuo tende a ficar insatisfeito (Locke e
Latham, 1990). Para que a teoria traga bons resultados nas organizagdes, 0s objectivos devem
ser especificos, ter algum grau de dificuldade, devem obedecer a critérios de proximidade no
tempo, e no caso de serem bem-sucedidos devem ser recompensados, pois todas estas

caracteristicas conduzem a um maior grau de motivacdo nos colaboradores e melhores niveis
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de desempenho (Locke, 1996). Sublinha ainda Bilhim (2004) que, quando os trabalhadores
sdo ouvidos no processo de definicdo dos objectivos, a probabilidade de aceitar e cumprir

objectivos mais dificeis aumenta e que o feedback leva a uma maior realizacao.

Hoje em dia é comum as organizacGes adoptarem esta teoria que € designada por sistema de
gestao por objectivos.

Modelo de Conceptualizacdo do Comprometimento Organizacional

Allen e Meyer (1996) definem comprometimento organizacional como uma ligacdo
psicoldgica entre o empregado e a organizacdo para a qual trabalha. Quando existe esta
ligagdo é menos provavel que o empregado saia voluntariamente da organizacdo a que

pertence.

O modelo de conceptualizagcdo do comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1990,
1991, cit. por Allen e Meyer, 1996) é constituido por trés componentes: afectiva, instrumental
e normativa. De acordo com estes autores, a componente afectiva refere-se a identificacao, ao
envolvimento e a ligacdo emocional com a organizacdo. Nesta perspectiva, o colaborador com
forte comprometimento afectivo permanece na organizacdo porque € a sua vontade. A
componente instrumental descreve o envolvimento como um comprometimento implicado
nas accdes de cada individuo na organizacgdo, resultando na permanéncia do trabalhador na
organizacdo apds avaliacdo dos custos inerentes a sua saida. Por fim, a componente
normativa, sustenta que as pessoas comprometidas com a organizagdo exibem determinados
comportamentos porque acreditam ser o mais correcto moralmente (sentido de obrigacao).
Deste modo, o envolvimento dos colaboradores é tanto maior quanto maior o grau de afecto a
organizacdo (Meyer e Allen, 1993). O envolvimento é uma medida que determina a

produtividade e que contribui para a motivacédo no trabalho (Meyer e Allen, 1997).
Teoria da Auto-Determinacéo (SDT)

A SDT - Self-Determination Theory, ou teoria da auto-determinacdo, proposta por Deci e
Ryan em 1985, efectua a distincao entre o0s diversos tipos de motivacdo com base nas diversas
razbes ou metas que dao origem a uma accdo. Os autores argumentam que a primeira
distincdo a fazer e, por isso, classificada como a mais basica, é entre motivacao extrinseca e
motivacdo intrinseca. Mas o seu enquadramento deve ser visto hum continuo motivacional
que vai da auséncia de motivacdo, num extremo, até a motivacdo intrinseca, no outro,

passando pela motivacdo extrinseca (Ryan e Deci, 2000).
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A auséncia de motivacdo pode ser caracterizada como o estado de falta de intencdo em agir.
Quando a motivacdo esta ausente, 0 comportamento de uma pessoa carece de intencionalidade
e de um sentido de causalidade pessoal (Ryan e Deci, 2000), ou seja, exprime o nivel zero da

motivacao.

Por seu turno, a motivagdo extrinseca refere-se a uma grande variedade de comportamentos
cujos objectivos da accdo vdo além dos inerentes a propria actividade, ou seja, o foco
principal sdo as recompensas que resultam da actividade mas que ndo fazem parte da
actividade em si. A actividade ¢ vista como um “meio para atingir um fim” (Deci, 1975;
Kruglanski, 1978, cit. por Vallerand e Bissonnette, 1992). Porém, a motivacdo extrinseca
pode variar em fungdo do grau, assumindo as seguintes formas de acordo com niveis
crescentes de autonomia: regulacdo externa (recompensa ou medo), interiorizagdo (a pessoa
age porque se sente culpada), identificacdo (a pessoa valoriza a importancia da tarefa) e
integracdo (existe uma escolha em funcdo de valores) (Deci e Ryan, 1985, cit. por Ryan e
Deci, 2000).

Ja a motivacdo intrinseca & definida como a realizacdo de actividades pelo prazer das
actividades em si mesmas e ndo devido a recompensas, impulsos ou pressdes e representa o
nivel mais elevado de auto-determinacdo. Séo actividades de caracter voluntario e que
suscitam nos individuos comportamentos de natureza exploratéria e sentimentos de
curiosidade, desafio e prazer (Ryan e Deci, 2000), constituindo auténticos reforcos
psicolégicos. Em suma, sdo atividades que as pessoas realizam voluntariamente na auséncia
de recompensas materiais ou restricdes. Por conseguinte, a promoc¢do da motivacdo intrinseca

deve ser o0 objectivo principal, mas pode ndo ser o objectivo primeiro.

A revisdo de literatura efectuada permite construir a associacdo entre 0s conceitos de
motivacdo e desempenho. Tem-se presente que Vroom (1964, cit. por Cunha et al., 2006)
sustenta que a motivacdo do individuo para produzir e cooperar com 0s objectivos da
organizacdo depende dos objectivos individuais e da percepcdo que possa ter acerca da
utilidade desse desempenho. A relacdo entre motivacdo e desempenho consegue ser vista de
forma mais precisa quando Vroom in Mitchell (1982, cit. por Cunha et al., 2006) a caracteriza
nos seguintes termos: o desempenho € igual a capacidade x motivacao, isto é, a motivacao
constitui-se como um componente essencial do desempenho. Faz ainda notar que o individuo
s6 aumentara o seu nivel de esfor¢o, quando perceber que o trabalho adicional podera resultar

em produtividade mais elevada e que esta podera proporcionar-lhe a satisfacdo de desejos, tais
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como remuneragdo, promogdo, admiragdo ou poder. Por sua vez, Hackman e Oldham (1980)
sustentam que o rendimento e motivacdo dos colaboradores dependem das caracteristicas do
trabalho, como a variedade de fungdes, a identidade e significado das tarefas, a autonomia e o
feedback. David McClelland (1989) advoga que o que conduz as pessoas a estarem motivadas
para um determinado desempenho, depende da satisfacdo de trés tipos de necessidades
(realizacdo, afiliagdo e poder). Locke (1996), por seu turno, refere a importéncia de
estabelecer objectivos para estar motivado no trabalho e ter um bom desempenho. De acordo
com Locke e Latham (1990), os individuos enquanto realizam as suas actividades comparam
0 desempenho com os objectivos e se esta auto-avaliacdo for positiva melhora a percepcéao de
auto-eficacia e aumenta a motivacdo. Por ultimo, Meyer e Allen (1997) sustentam que o
envolvimento é uma medida que determina a produtividade e que contribui para a motivagdo

no trabalho.

Na revisdo de literatura efectuada é inequivoca a associagéo entre 0s conceitos de motivacao e
desempenho, mas importa questionar se a motivacao é uma variavel mais apropriada do que a
satisfacdo para influenciar o desempenho e os resultados produtivos. De facto, motivagéo e
satisfacdo sdo conceitos diferentes. Enquanto a motivacdo se refere aos comportamentos
esforcados e persistentes no sentido de alcancar objectos/condi¢des/resultados, a satisfacao
tem a ver com as avaliacGes/afectos sobre objectos/condigdes/resultados (Schneider, 1985). O
gue mostram os resultados de diversas investigages é que ndo se confirma que as pessoas
mais satisfeitas sejam as pessoas mais produtivas (Lima, Vala e Monteiro, 1994 cit. por.
Cunha et al., 2006). Assim sendo, parece justificada a ideia, segundo a qual a satisfacdo é

menos apropriada do que a motivacao para influenciar desempenhos e produtividade.
Neste contexto, definiu-se como hipotese de investigacao:

Motivacdo esta associada positivamente com a percepcdo de desempenho que 0s

trabalhadores possuem
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Capitulo 11 — Temas da Administracao Publica

Se for aceite que o exercicio de um elevado nivel de esforco esta relacionado com a percepgao
do colaborador de que existe uma forte relacdo entre esforco, desempenho, recompensa e
satisfacdo de objectivos pessoais, entdo importa reconhecer que, no quadro das carreiras e
retribuicGes dos trabalhadores da Administracdo Publica existem limitacBes severas neste
dominio. As carreiras e a progressao estavam rigidamente reguladas e marcadas pela auséncia
de instrumentos de gestdo que pudessem impactar positivamente no desempenho dos servicos
e dos trabalhadores. E para responder ao desafio de alterar esta situacdo que surge o sistema
integrado de gestdo e avaliacdo de desempenho na Administracdao Publica (SIADAP).

A Lei 66-B/2007 de 28 de Dezembro estabelece o sistema integrado de gestéo e avaliacdo de
desempenho na Administragdo Publica (SIADAP).

O n° 2 do artigo 1° da referida Lei esclarece que o SIADAP visa contribuir para a melhoria do
desempenho e qualidade de servigo da Administracdo Pablica, para a coeréncia e harmonia da
accdo dos servigos, dirigentes e demais trabalhadores e para a promoc¢do da sua motivacao

profissional e desenvolvimento de competéncias.

Com efeito, estdo definidos como objectivos globais do SIADAP a melhoria da gestdo da
Administracdo Publica e nomeadamente a identificacdo das necessidades de formacao e
desenvolvimento profissional, a promocdo da motivagdo e o desenvolvimento de
competéncias e qualificacbes e o reconhecimento e distingdo dos servicos, dirigentes e

trabalhadores.

Regista-se que a referida Lei se aplica ao desempenho dos servicos (SIADAP 1), dos
dirigentes (SIADAP 2) e dos trabalhadores da Administracdo Publica (SIADAP 3) e que 0
SIADAP se assume como um instrumento de avaliacdo do cumprimento dos objectivos
estratégicos plurianuais e dos objectivos anuais e planos de actividade, baseado em
indicadores de medida dos resultados a obter pelos servicos e dos objectivos fixados aos

dirigentes e trabalhadores.

No plano de incentivos associado a avaliacdo de desempenho dos dirigentes constam a
atribuicdo de prémios de gestdo, periodos sabaticos ou estagios e renovacdo ou cessacao de

comissbes de servico. No caso dos trabalhadores, para além da identificacdo de
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potencialidades pessoais e profissionais, do diagnostico de necessidades de formacgdo, da
melhoria do posto de trabalho, € consagrada também a possibilidade de alteracdo do

posicionamento remuneratdrio na carreira e a atribuicdo de prémios de desempenho.

Outro tema que enquadra e é susceptivel de condicionar o desempenho e a motivacdo dos
trabalhadores da Administracdo Publica é a dificil situagdo econdémico-financeira do Pais que
tem levado o Governo a tomar decisbes que visam reduzir a despesa publica de modo a
conseguir-se o equilibrio orcamental. De entre as diversas medidas assumidas, constam
algumas que tém impacto directo nas remuneragdes e nas carreiras dos trabalhadores da

Administracdo Publica, como sejam as seguintes:

O Orgamento de Estado 2011 (Lei n.° 55-A/2010 de 31 de Dezembro) determinou que sdo
reduzidas as remuneragdes totais iliquidas de valor superior a 1.500€ (art. 19°) e a proibigéo

de valorizagdes remuneratorias (art. 24°) consubstanciadas no congelamento de carreiras.

O Orcamento de Estado 2012 (Lei n.° 64-B/2011 de 30 de Dezembro) manteve as reducdes e
a proibicdo de valorizagdes remuneratorias consagradas no Orgcamento anterior e
adicionalmente determinou a suspensdo do pagamento de subsidios de férias e de natal ou
equivalentes (art. 21°) durante a vigéncia do PAEF - Programa de Assisténcia Econdmica e
Financeira (até 2014), como medida excepcional de estabilidade orcamental. Tal medida
incide sobre os trabalhadores da Administracdo Publica cuja remuneracdo base mensal seja
igual ou superior a 1.100€ ou redugdo de subsidios para quem auferisse uma remuneragao

base mensal entre os 600€ e os 1.100€.

Faz-se notar que, por forca do Acorddo do Tribunal Constitucional 353/2012, foram
declarados inconstitucionais os art. 21° e 25° do Orcamento de Estado 2012 (Lei 64-B/2011)
restringindo os seus efeitos a 2012, isto €, a suspensdo do pagamento de subsidios de férias e
de natal ou equivalentes aos trabalhadores da Administracdo Publica ja ndo ocorrerd em 2013

e anos seguintes.

Tal contexto, ndo pode deixar de ter impacto na motivacdo dos trabalhadores da
Administracdo Publica. Vejamos o contributo de duas teorias para esclarecer o possivel

impacto destas medidas:

Na teoria motivacdo-higiene, a remuneracdo e carreira integram-se nos factores higiénicos
gue sdo responsaveis por evitarem a insatisfacdo mas sdo factores que tém uma capacidade

muito limitada de aumentar a satisfacdo (Herzberg, 1968, cit. por Herzberg, 1996). De facto,
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quando estes factores estdo presentes evitam a insatisfacdo mas ndo conseguem aumentar a
satisfacdo. No caso em apreco, as medidas tomadas constituem uma afectacdo negativa dos
factores higiénicos induzindo, por isso, um potencial de insatisfagdo nos trabalhadores da
Administracdo Publica.

Na SDT, ou teoria da auto-determinacdo, a motivacdo extrinseca corresponde a estimulos
motivacionais externos em que se integram as remuneracdes e a carreira profissional, ndo
podendo ser desvalorizada a sua eficadcia no desempenho profissional. Nem todas as pessoas
adoptam a mesma orientacdo motivacional e os impactos acima referidos, como sejam a
reducédo de salérios e 0 congelamento de carreiras, tendem a afectar sobretudo os que revelam
uma orientacdo motivacional extrinseca, ou seja, aqueles cujo comportamento se estende para

além dos inerentes a prdpria actividade, sendo sensiveis as recompensas.

Em sintese, as medidas de reducdo de salarios e de congelamento de carreiras, entre as
diversas que se anunciam para os trabalhadores da Administracdo Publica (como sejam, o
encerramento de servicos, transferéncia de trabalhadores para o quadro de excedentarios,
novo regime de mobilidade), tendem a gerar impactos na satisfacdo e na eficacia do

desempenho profissional. E, pois, neste contexto que decorre o presente estudo.

De acordo com o que foi visto anteriormente, varios sdo 0s instrumentos que permitem actuar
pelo lado da motivacdo, quando se visa maximizar desempenhos. Reconhece-se o importante
papel dos sistemas de recompensa, que devem garantir equidade interna e externa, mas a sua
sobrevalorizacdo € redutora na analise da motivacdo e desempenho. Importa reconhecer que
tal afirmacdo tem particular relevo quando o presente estudo se propde analisar a motivagédo
em contexto laboral numa entidade publica empresarial enquadrada no Sistema Nacional de

Saude.
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Capitulo 111 — Estudo Empirico: O caso do IPOLFG

3.1. Instituicéo

O Instituto Portugués de Oncologia de Lisboa Francisco Gentil, EPE (IPOLFG) foi criado em
1923 e assume-se como uma instituicdo de referéncia em Portugal para a prestacdo de
cuidados de saude altamente diferenciados e para o ensino e investigacdo na area da
Oncologia.

O IPOLFG é um estabelecimento integrado no Servico Nacional de Saide, com a natureza de
entidade publica empresarial, de acordo com o Decreto-lei n® 233/2005 de 29 de Dezembro.

O quadro geral dos Recursos Humanos do IPOLFG em 2011/12/31 era o seguinte: 1.890
trabalhadores, dos quais 1.469 (77,8%) do geénero feminino e 421 (22,2%) do género
masculino. Relativamente aos grupos profissionais com maior numero de trabalhadores
destacam-se o Pessoal de Enfermagem (510 — 27,0%), Assistente Operacional (489 — 25,9%),
Pessoal Médico (291 — 15,4%) e Assistente Técnico (262 — 13,9%), que representam 82,2%
do total de trabalhadores, de acordo com o Balanco Social do IPOLFG relativo ao ano 2011.
A média etaria situa-se nos 40 anos, destacando-se 0s seguintes factos: 50,5% dos
trabalhadores situam-se na faixa etaria dos 25 aos 39 anos; 38,6% tém menos de 35 anos e
5,3% tem idade igual ou superior a 60 anos. No que concerne as habilitagbes académicas,
regista-se que 59,0% dos profissionais do IPOLFG tinham em 2011/12/31, formacéo
académica superior, 12,8% o0 12.° ano e apenas 28,2% detinham qualificacdo académica

inferior a escolaridade minima obrigatoria (12.° ano).

Um dado importante no dominio da gestdo de recursos humanos tem a ver com o total de
custos com pessoal que, em 2011, foi de 50.897.625€, o que traduz uma diminuicéo de 8,2%
(-4.534.468€) relativamente a 2010. Esta variagdo ficou a dever-se, essencialmente, a
aplicacdo da reducdo remuneratéria prevista no Orcamento de Estado para 2011. Os grupos
profissionais com maior reducdo de remuneracao base foram o Pessoal Médico em 530.398€
(-5,2%), Pessoal de Enfermagem em 169.869€ (-2,0%) e Pessoal Técnico Superior em
142.263€ (-6,0%), de acordo com o Balanco Social do IPOLFG de 2011.

Por outro lado, importa assinalar que no IPOLFG, por se tratar de uma entidade publica

empresarial, a aplicacdo do SIADAP apenas € obrigatoria para os trabalhadores com contrato
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de trabalho em funcGes publicas mas a sua aplicacdo a todos os trabalhadores das carreiras
gerais foi objecto de deciséo pelo Conselho de Administragéo.

Acresce referir que a Lei 66-B/2007 permite igualmente a realizagdo de adaptacbes do
SIADAP atenta a existéncia de especificidades das carreiras médica (Portaria n.° 209/2011 de
25 de Maio) e de enfermagem (Portaria n.° 242/2011 de 21 de Junho), que sé se aplicardo a
avaliacdo de desempenho prestado a partir de 2012, inclusive. Por conseguinte, o0 SIADAP
para as carreiras médica e de enfermagem nédo produziu ainda avaliagdes e consequentemente
quaisquer efeitos, nomeadamente em aspectos importantes da motivacdo nestes profissionais

da salde.

Salienta-se que, anteriormente, a carreira médica nunca teve avaliacdo de desempenho e que,
relativamente aos enfermeiros, até ao ano de 2012, a sua carreira era regulada pelo disposto
no Decreto-Lei n.° 437/91, de 8 de Novembro (regime legal da carreira de enfermagem) que
determinava avaliacéo trienal, com impactos na progressao e promog¢ao na carreira. Mas, em
2011 e 2012 ndo ocorreram quaisquer valorizagdes remuneratorias, tendo sido congeladas as

progressdes de carreira.

No que respeita aos restantes grupos profissionais, o Balanco Social de 2011 do IPOLFG
esclarece que, por forca da aplicacdo do artigo 24.°, da Lei n.° 55-A/2010 Orcamento de
Estado para 2011, foi vedada a possibilidade de praticar quaisquer actos que se pudessem
traduzir em valorizacGes remuneratorias, pelo que ndo se registaram promocgdes, nem
progressoes relativas ao periodo em analise. O processo de avaliacdo nos termos da Lei n.°
66-B/2007 comecou a ser aplicado no IPOLFG em 2009. Ora, a producdo de efeitos sO
ocorrera trés anos apos a aplicacdo da avaliagdo SIADAP, pelo que s6 depois disso poderdo
ser exercidos os direitos conferidos pelos artigos 39.° e 52.° da referida Lei. De facto, nesta
data, ainda ndo se encontra encerrado o processo de avaliacdo de desempenho referente ao
ano de 2011.

Em face do anteriormente exposto, importa concluir que o SIADAP nédo produziu quaisquer

efeitos concretos que pudessem impactar positivamente na motivacao dos trabalhadores.
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3.2. Instrumentos de Pesquisa

A investigacdo decorreu no IPOLFG, tendo sido solicitado aos trabalhadores das diversas
categorias profissionais a sua colaboracdo no preenchimento de dois questionarios em
formato de papel: a escala Multi-Moti, construida por Ferreira et al., (2006) e a Job
Performance Rating construida por Visversweran, Ones, e Schmidt (1996), posteriormente
validada e aferida para a populacdo portuguesa por Werbel, Henriques e Howell, J. P. (2011)
sob a designacéo escala de Avaliacdo de Desempenho no Trabalho.

A definicdo das dimensfes da motivagdo contidas na escala Multi-Moti contou com 0s
contributos de Hackman e Oldham (1980), que suportam a dimensdo motivagcdo com a
organizagdo do trabalho; de McClelland (1989), que apoia a dimensdo motivagdo com
realizacdo e poder; de Locke e Latham (1990), que sustenta a dimensdo motivacdo para o
desempenho; de Allen e Meyer (1993, 1996, 1997), que alicerca a dimensdao motivacdo

associada ao envolvimento.

A escala Multi-Moti é constituida por 28 itens que avaliam quatro dimensdes referentes a
motivacdo no trabalho, designadamente motivacdo com a organizagédo do trabalho (itens 1, 5,
9, 13, 17, 21 e 25) — ex. O feedback que recebo no trabalho contribui enquanto factor
motivacional; motivacdo com realizacdo e poder (itens 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27) — ex.
Gostaria de desempenhar funcBes com maior responsabilidade; motivacdo para o
desempenho (itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26) — ex. Gostaria de ser avaliado (a) no meu
desempenho periodicamente; e motivacdo associada ao envolvimento (itens 4, 8, 12, 16, 20,

24 e 28) — ex. Sinto-me envolvido (a) emocionalmente com a organizacao.

Todas as afirmacdes presentes no instrumento encontram-se associadas a uma escala de
resposta do tipo Likert com cinco opg¢des de resposta: 1 — discordo totalmente; 2 — discordo; 3
— ndo discordo nem concordo; 4 — concordo; e 5 — concordo totalmente. Dos 28 itens que
compdem a escala, alguns encontram a pergunta formulada na negativa, pelo que deverdo ser

invertidos, nomeadamente, os itens 8, 20 e 28.

A escala de Avaliacdo Desempenho no Trabalho é constituida por 8 itens que avaliam a
percepcao dos trabalhadores relativamente ao seu desempenho em compara¢do com 0S Seus

pares.

As afirmacdes existentes no instrumento encontram-se associadas a uma escala de resposta do

tipo Likert com cinco opcdes de resposta: 1 — pior que 0S outros; 2 — como 0S outros; 3 —

18



melhor que muitos outros; 4 — melhor que a maioria dos outros; e 5 — o melhor nesta

actividade.

Releva-se o facto de ter sido efectuado um pré-teste aos instrumentos com cerca de 10
sujeitos, com o objectivo de verificar se eram perceptiveis e compreensiveis as afirmac6es

constantes nas escalas, tendo sido recebido feedback positivo.

A opcdo de recurso a escala Multi-Moti é justificada pelo facto de se considerar que o
instrumento é mais completo na medicdo da avaliacdo da motivacdo, quando comparado com
os instrumentos de McClelland, desenvolvidos e validados por Rego (2000), que se baseiam
apenas na medicdo dos motivos relacionados com sucesso, afiliagdo e poder. Utilizou-se a
escala de Avaliacdo de Desempenho no Trabalho, porque houve necessidade de suprir a
limitacdo encontrada no processo de avaliacdo dos trabalhadores do IPOLFG, dado que, até a
data de conclusédo do presente trabalho, 0 SIADAP n&o tinha produzido quaisquer efeitos e
nem todos os trabalhadores conheciam a sua avaliacdo de desempenho em virtude de ndo se

encontrar encerrado o processo de avaliacdo de desempenho referente ao ano de 2011.

Com o objectivo de se conseguir uma amostra representativa do universo em estudo, definiu-
se a partida a necessidade de assegurar uma representacdo minima de 10% de participantes

por grupo profissional.

Em ambos os questionarios foi apresentado um conjunto de afirmacgdes, sendo pedido a
amostra que assinalasse a op¢do com a qual mais se identificava. O primeiro questionario
tinha como objectivo avaliar a motivacdo em contexto organizacional e o segundo avaliar a

percepcao dos participantes sobre o seu desempenho no local de trabalho.

3.3. Caracterizacdo da Amostra

A andlise sécio-demografica da amostra evidencia que, dos 232 participantes no estudo, 173
participantes correspondem ao género feminino (74,6%) e 59 ao género masculino (25,4%).
Por seu turno, o Balango Social 2011 do IPOLFG revela que o género feminino tem uma
representatividade de 77,7% e o masculino de 22,3%, o que permite concluir que a amostra

tem uma correspondéncia proxima com o real.
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A média de idades dos participantes na amostra € de 41,3 anos, com os limites minimo e
maximo de idades de 23 e 64 anos, respectivamente. No Balanco Social 2011 do IPOLFG, a

média etdria situa-se nos 40 anos, atestando igualmente uma conformidade com o real.

A amostra reflecte a existéncia de uma larga maioria de pessoas com formacgdo académica
superior — 63,0%, cerca de 22,4% com habilitacGes literarias entre 0 10° e 0 12° ano e 14,7%
com habilitagbes iguais ou inferiores ao 9° ano de escolaridade. Por seu lado, o Balango
Social 2011 mostra que 59,0% dos profissionais do IPOLFG tém formacdo académica

superior.

Os trabalhadores do IPOLFG no estudo encontram-se distribuidos em 9 grupos profissionais,
tendo os grupos Assistente Operacional e Pessoal de Enfermagem nimero e percentagem
iguais de participantes (53, a que correspondem 22,8%, cada). No Balanco Social 2011, os
grupos Assistentes Operacionais e Pessoal de Enfermagem representam 25,9% e 27,0%,

respectivamente.

O nivel médio de antiguidade dos participantes no estudo é de 14,4 anos, 0 que compara com

a antiguidade média de 12,1 anos do universo total dos trabalhadores do IPOLFG.
Constata-se que o nivel médio de antiguidade na carreira da amostra ascende a 16,1 anos.

Acresce referir que a amostra é do tipo ndo probabilistica ou ndo aleatoria e 0 processo de

amostragem é por conveniéncia (Trochim, 2000 cit. por Mardco, 2010).
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Capitulo 1V — Resultados

O presente capitulo é dedicado a analise do impacto das variaveis sécio-demograficas sobre a
variavel motivacdo e a verifica¢do da hipotese “Motivacdo esta associada positivamente com
a percepcdo de desempenho que os trabalhadores possuem” suportada no enquadramento
tedrico precedente. Para as respectivas analises, 0s métodos estatisticos utilizados foram:
fiabilidade das dimensdes da escala Multi-Moti e fiabilidade da escala de Avaliacdo de
Desempenho no Trabalho, avaliada atraves da consisténcia interna, com o indicador alpha de
Cronbach; sensibilidade das dimensdes da escala Multi-Moti para avaliar a capacidade que a
escala tem em discriminar os participantes segundo os factores que estdo a ser avaliados
(variabilidade de resultados) e sensibilidade da escala de Avaliacdo de Desempenho no
Trabalho; analise da variancia (ANOVA one-way) para analisar e verificar diferencas ao nivel
da motivacdo segundo o grupo profissional do funcionario; t-Student para testar se a
motivacdo apresenta diferencas conforme o género sexual do trabalhador; analise de
correlacdes para avaliar o grau de relacdo entre, por um lado, a motivacdo no trabalho e o
desempenho e, por outro, a motivacdo no trabalho e as varidveis demograficas — idade,
habilitacdes literarias e antiguidade no IPOLFG e na carreira. A analise foi elaborada com

base no software estatistico: Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) .19).

Para analise das qualidades métricas foi calculada a consisténcia interna da escala Multi-Moti
para cada um dos quatro factores/dimensées com recurso ao coeficiente alpha de Cronbach,
tendo presente que uma boa consisténcia interna apresenta um o > 0,70 (Nunnally e
Bernsetin, 1994).

Na tabela 11, observa-se que o coeficiente a para as dimensdes da motivagdo que compdem a
escala oscilam entre 0,48 e 0,72. Os coeficientes no estudo apresentam valores
significativamente baixos quando comparados com os do estudo de Ferreira et al. (2006), o

que traduz uma menor consisténcia interna e, por consequéncia, uma menor fiabilidade.

Importa realcar que se analisou, para as diversas dimens@es da motivacdo, a possibilidade de
retirar itens com o objectivo de aumentar o a e, consequentemente, aumentar a fiabilidade. No
entanto, ap0s esta analise, constatdmos que apenas o item 28 pertencente a dimensao
envolvimento, caso fosse eliminado, permitiria obter ganhos significativos (> 5%) para a

precisdo da medida, muito embora inferior ao recomendado por Nunnally e Bernsetin (1994).
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Tabela Il — Consisténcia interna das dimensdes da escala Multi-Moti

Dimensio  Nelens Lem e e AP TOl it oo

1 0,48 0,69
5 0,53 0,67
9 0,24 0,74

Organizagdo do Trabalho 13 0,45 0,69 0,72 0,84
17 0,39 0,70
21 0,41 0,70
25 0,59 0,65
2 0,36 0,59
6 0,43 0,56
10 0,29 0,61

Desempenho 14 0,56 0,52 0,63 0,78
18 0,31 0,60
22 0,24 0,62
26 0,24 0,63
3 0,31 0,62
7 0,42 0,58
11 0,33 0,62

Realizagéo e Poder 15 0,43 0,59 0,64 0,77
19 0,28 0,63
23 0,42 0,59
27 0,30 0,62
0,31 0,41
0,33 0,38
12 0,24 0,43

Envolvimento 16 0,25 0,44 0,48 0,72
20 0,13 0,50
24 0,39 0,37
28 0,06 0,53*

Por se ter obtido um alpha de Cronbach tdo baixo (0,48) para a dimensdo envolvimento,
procedeu-se a validacdo da estrutura factorial para esta dimensdo através de uma analise

factorial exploratéria (AFE) pelo método das componentes principais com rotacdo Varimax.

Apos se ter efectuado a AFE constante na tabela Il1, verificAmos um KMO = 0,64. O valor
obtido é considerado insuficiente mas aceitavel na recomendacdo relativamente a analise
factorial (Pestana e Gageiro, 2000). Adicionalmente, através do teste de Esfericidade de

Bartlett foi possivel averiguar que as variaveis estdo correlacionadas significativamente, p <

0,00 (Maréco, 2010).
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Tabela 11 - KMO e teste de Esfericidade de Bartlett

Medida de adequacdo da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin 0,64

Qui-quadrado aproximado 135,99

Teste de Esfericidade de Bartlett 9l 21,00
Sig. 0,00

A matriz anti-imagem € uma medida utilizada para avaliar a adequacdo dos dados a analise
factorial, designada como medida de adequacdo da amostragem (do anglo-saxénico MSA —
Measure of Sampling Adequacy) para cada uma das variaveis na analise. Esta medida é uma
particularizacdo do KMO. Valores de MSA inferiores a 0,50 indicam que essa variavel ndo se
ajusta a estrutura definida pelas outras varidveis e, neste caso, deve considerar-se a sua

eliminacdo (Mar6co, 2010).

Neste sentido e analisando a matriz anti-imagem na tabela IV constata-se que o item 28
apresenta um valor inferior a 0,50, mais precisamente 0,49. Assim deve proceder-se a sua

eliminacgéo, pois tem uma correlacdo pouco significativa com os restantes itens da dimenséo.

Tabela IV — Matriz anti-imagem

Item 4 Item 8 Item 12 Item 16 Item 20 Item 24 Item 28
Item 4 0,85 -0,08 -0,22 -0,10 -0,15 0,00 0,00
Item 8 -0,08 0,82 0,01 -0,05 0,00 -0,27 -0,13
Item 12 -0,22 0,01 0,83 -0,11 0,01 -0,14 0,06
Covariancia Anti-Imagem  Item 16 -0,10 -0,05 -0,11 0,84 0,06 -0,19 0,05
Item 20 -0,15 0,00 0,01 0,06 0,96 -0,06 -0,08
Item 24 0,00 -0,27 -0,14 -0,19 -0,06 0,75 0,01
Item 28 0,00 -0,13 0,06 0,05 -0,08 0,01 0,96
Item 4 ,65°% -0,09 -0,26 -0,12 -0,16 0,00 0,00
Item 8 -0,09 ,62° 0,01 -0,06 0,00 -0,35 -0,15
Item 12 -0,26 0,01 67% -0,13 0,02 -0,18 0,06
Correlagéo Anti-Imagem  Item 16 -0,12 -0,06 -0,13 718 0,07 -0,24 0,06
Item 20 -0,16 0,00 0,02 0,07 52 -0,07 -0,08
Item 24 0,00 -0,35 -0,18 -0,24 -0,07 63 0,02
Item 28 0,00 -0,15 0,06 0,06 -0,08 0,02 49°

a - Medida de adequag&o da dimens&o da amostra

Seguidamente, efectuou-se nova AFE excluindo o item 28, atendendo a correla¢do pouco
significativa com os restantes itens da dimensdo. Verifica-se na tabela V um KMO = 0,65,

superior a primeira AFE. Adicionalmente, através do teste de Esfericidade de Bartlett foi
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possivel averiguar que as varidveis estdo correlacionadas significativamente, p < 0,00
(Mardco, 2010).

Tabela V —-KMO e teste de Esfericidade de Bartlett

Medida de adequacéo da amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin 0,65

Qui-quadrado aproximado 127,52

Teste de Esfericidade de Bartlett 9l 15,00
Sig. 0,00

A andlise apresentou uma solucdo factorial de duas dimensGes/factores que se devem reter de
forma a representar e resumir a informacao presente nas variaveis originais de acordo com o

critério de Kaiser (o “eigenvalue superior a 1”’), conforme se pode observar na tabela VI.

Tabela VI — Total de variancia explicada

Eigenvalues Iniciais

Componentes % %

Total Variancia Cumulativa
1 1,98 32,92 32,92
2 1,07 17,83 50,75
3 0,98 16,35 67,10
4 0,75 12,50 79,60
5 0,69 11,56 91,16
6 0,53 8,84 100,00

Método de Extraccdo: Analise de Componentes Principais

Contudo, esta regra, por si sO, pode levar a retencdo de mais ou menos factores que 0s
realmente adequados. Deste modo, reconhece-se a importancia de confirmar esta regra com o
critério de Catell (o “cotovelo no Scree plot”) (Mardco, 2010) que, no caso em apreco,
permitiu identificar o ponto de inflexdo da curva (ou cotovelo) entre 0 2° e 0 3° factor,

determinando assim que o numero minimo de factores a reter € dois — figura I.
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Figura | — Scree Plot

Na anélise da tabela VII, foram apenas considerados os itens da escala com a proporcéo de
variancia explicada pela respectiva componente superior a 25% (A > 0,5°). Pode verificar-se
que todos os itens apresentaram pesos factoriais > 0,50. Apos analise seméantica do conteudo
dos itens, ndo foi possivel nomear os factores. Dada a incongruéncia dos dados apresentados,

assume-se a estrutura original da escala sem o item 28.

Tabela VII — Matriz de componentes rodados

Componentes

1 2
Item 24 0,76 0,08
Item 16 0,68 0,01
Item 8 0,63 0,02
Item 12 0,50 0,37
Item 20 -0,16 0,80
Item 4 0,31 0,67

A fiabilidade da escala de Avaliacdo de Desempenho no Trabalho foi avaliada através da
consisténcia interna com o indicador alpha de Cronbach. A escala apresenta um coeficiente a
muito elevado (a > 0,90), revelando uma boa consisténcia interna (Nunnally e Bernsetin,

1994), como se pode constatar na tabela VIII.
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Tabela V111 — Consisténcia interna da escala de Avaliagdo de Desempenho no Trabalho

Correlagdo Alpha se oitem Alpha

N tens - ltem Item-Total for eliminado Alpha Total Henriques et al. (2006)
1 0,67 0,93
2 0,78 0,92
3 0,78 0,92
8 . 0.7 092 0,93 0,96
5 0,80 0,92
6 0,75 0,92
7 0,76 0,92
8 0,78 0,92

Para avaliar a capacidade que a escala Multi-Moti tem em discriminar os participantes,
segundo os factores que estdo a ser avaliados, isto €, a variabilidade de resultados, foram
utilizadas medidas estatisticas de disperséo, tendéncia central e distribuicédo.

O calculo das novas dimensoes teve por base a seguinte expressao:

Item(x)+Hrem (vl +--+leam (z)

Numere totel de itens da dimensdo

Tabela IX — Sensibilidade das dimensdes da escala Multi-Moti

Organizacdo do Trabalho Desempenho  Realizagdo e Poder Enwolvimento

N Validos 232 232 232 232
Omissos 0 0 0 0
Média 3,11 3,60 3,73 3,52
Desvio-Padréo 0,61 0,53 0,53 0,46
Assimetria -0,39 -0,47 -0,03 -0,06
Erro-Padrdo da Assimetria 0,16 0,16 0,16 0,16
Achatamento -0,10 0,54 -0,17 0,06
Erro-Padréo do Achatamento 0,32 0,32 0,32 0,32
Minimo 1,43 2,00 2,29 2,14
Méaximo 4,57 5,00 5,00 457
Percentis 25 2,71 3,29 3,32 314
50 3,14 3,57 371 3,57
7S 3,57 4,00 4,14 3,86

Através da analise aos valores de assimetria e achatamento (tabela 1X) conclui-se que
nenhuma dimensao apresenta um desvio grosseiro a curva de normalidade, assimetria <|3| e
achatamento <|8| (Kline, 2011). Verifica-se assim, a sensibilidade das dimensdes da escala em

discriminar diferentes participantes.
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Na escala de Avaliagdo de Desempenho no Trabalho verifica-se que os valores de assimetria e
achatamento se encontram dentro dos valores de referéncia da distribuicdo normal, assimetria
<|3| e achatamento <|8| (Kline, 2011) — tabela X.

Tabela X — Sensibilidade da escala de Avaliacdo de Desempenho no Trabalho

N Vélidos 232
Omissos 0

Média 3,02
Desvio-Padréo 0,77
Assimetria 0,65
Erro-Padréo da Assimetria 0,16
Achatamento 0,03
Erro-Padréo do Achatamento 0,32
Minimo 1,88
Maximo 5,00
Percentis 25 2,38

50 3,00

75 3,50

4.1. Impacto das variaveis sécio-demograficas e caracterizadoras sobre a variavel em

estudo: Motivacéo

Na andlise da variavel género foi utilizado o teste t-Student para amostras independentes na
comparacgdo dos dois grupos (feminino versus masculino) face as varias dimens6es avaliadas
— tabela XIl, tendo sido inicialmente verificado o pressuposto da homogeneidade das

variancias (Teste de Levene, p > 0,05).

Tabela XI — Teste-t para a variavel género

. - Teste de Levene Teste t
Dimenséao
Sig. t gl Sig.
Organizagéo do Trabalho 0,78 -1,85 230,00 007
Desempenho 0,83 -0,47 230,00 0,64
Realizacio e Poder 0,57 -0,53 230,00 0,60
Envolvimento 0,25 0,64 230,00 052

N&o existem diferencas estatisticamente significativas entre o género feminino e masculino

em nenhuma dimensdo da escala Multi-Moti (p > 0,05).
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A titulo de curiosidade, verifica-se na tabela XII que a Unica dimensdo da motivacdo em que 0
género feminino apresenta scores superiores relativamente ao género masculino € na

dimenséo envolvimento, apesar das diferencas ndo serem estatisticamente significativas.

Tabela XI1 — Estatistica para a varidvel género

Dimenséo Género N Média Desvio-Padrdo Erro-Padrdo da Média
L Feminino 173 3,06 0,62 0,05
Organizacao do Trabalho
Masculino 59 3,23 0,60 0,08
Feminino 173 3,59 0,54 0,04
Desempenho
Masculino 59 3,63 0,50 0,07
L Feminino 173 3,72 0,52 0,04
Realizacdo e Poder
Masculino 59 3,76 0,56 0,07
. Feminino 173 3,78 0,47 0,04
Envolvimento
Masculino 59 3,73 0,55 0,07

Para averiguar a magnitude e a direccdo da associagdo existente entre a idade dos

participantes e as dimensdes em estudo foi utilizado o coeficiente de correlagéo.

Através da andlise da tabela XIII, constata-se que existem associacdes significativas entre a
variavel realizacdo e poder e a variavel idade (r = - 0,17, p = 0,01). Sublinha-se o facto da
correlacdo ser negativa — 0 aumento do valor de uma das variaveis tem associada uma reducéo

linear do valor da outra variavel.

Nas correlacdes das restantes varidveis com a variavel idade, conclui-se que ndo existem

associagdes significativas (p > 0,05).

Tabela X111 — Associacdo entre idade e as dimensdes da escala Multi-Moti

Idade
Dimenséo Correlacéo de Pearson Sig. N
Organizacdo do Trabalho 0,02 0,80 232
Desempenho -0,08 0,22 232
Realizacéo e Poder -0,17 0,01 232
Enwvolvimento 0,01 0,84 232

A Correlagdo é significativa ao nivel de 0,05

Na varidvel habilitacdes literarias, medida numa escala ordinal, procedeu-se a associacdo
entre habilitacbes literarias e as varias dimensdes da escala Multi-Moti através do coeficiente

de correlagdo proposto por C. Spearman.
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Conclui-se que existem associac¢Oes significativas entre a variavel habilitagdes literarias e a
dimensdo desempenho (r = - 1,13, p = 0,05) na analise da tabela XIV. Importa assinalar que
esta correlacdo é negativa.

Contudo, apesar de se ter concluido que, nas correlacbes das restantes variaveis com a
variavel habilitacfes, ndo existiam associagdes significativas (p > 0,05), é importante salientar
que a dimenséo realizacdo e poder se aproxima da significancia (0,05 < p < 0,10), uma vez
que o seu p-value apresenta um valor de 0,06. Constata-se que esta correlacdo é negativa.

Tabela X1V — Associacao entre habilitacOes literarias e as dimensdes da escala Multi-Moti

HabilitacOes Literarias

Dimenséo Correlacdo de Spearman Sig. N
Organizacdo do Trabalho -0,04 0,54 232
Desempenho -0,13 0,05 232
Realizacédo e Poder -0,13 0,06 232
Enwolvimento 0,03 0,66 232

A Correlagdo é significativa ao nivel de 0,05

Para analisar e verificar diferencas ao nivel da motivacdo segundo o grupo profissional do
funcionario foi utilizado o teste ANOVA one-way. Os grupos profissionais Pessoal de
Informatica, Administracdo ou Pessoal Dirigente e Outros ndo foram considerados devido as
suas reduzidas dimensdes (N < 30). Importa sublinhar que atendendo, por um lado a reduzida
dimenséo de cada grupo de per si e, por outro, a semelhanca existente entre os grupos Pessoal
Técnico (Superior/Superior de Saude) e Pessoal Técnico Diagnostico e Terapéutica procedeu-
se a sua agregacdo num unico grupo denominado doravante Pessoal Técnico, o que tera a
vantagem da ndo exclusdo destes profissionais na analise que se prople levar a cabo.
Inicialmente foi verificado e validado o pressuposto da homogeneidade de variancias (p >

0,05) — (Anexo | — Teste de homogeneidade de variancias).

Através da analise da tabela XV pode verificar-se que existem diferencas significativas nas
dimensdes da motivacao segundo os grupos profissionais, nomeadamente: motivacao para o
desempenho, motivacdo para a organizacdo do trabalho e motivacdo para a realizacédo e poder
(p < 0,05). A Unica dimensdo da motivacdo que ndo regista diferencas estatisticamente

significativas segundo o grupo profissional é a dimensao envolvimento (p = 0,79 > o =0,05).

Tem-se presente que a ANOVA apenas permite concluir que existem pelo menos duas médias
diferentes. Contudo, esta questdo € resolvida pelo quadro de compara¢bes multiplas que

permite verificar qual ou quais os pares de médias significativamente diferentes.
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Tabela XV — ANOVA one-way para o grupo profissional

Dimenséao Soma dos Quadrados gl Quadrados Médios F Sig.
Organizacdo do Trabalho  Entre os Grupos 3,79 4 0,95 2,56 0,04
Dentro dos Grupos 80,53 218 0,37
Total 84,32 222
Desempenho Entre os Grupos 3,51 4 0,88 3,25 0,01
Dentro dos Grupos 58,87 218 0,27
Total 62,38 222
Realizacéo e Poder Entre os Grupos 3,73 4 0,93 3,65 0,01
Dentro dos Grupos 55,70 218 0,26
Total 59,43 222
Envolvimento Entre os Grupos 0,41 4 0,10 0,42 0,79
Dentro dos Grupos 52,96 218 0,24
Total 53,37 222

Tem-se por certo que ndo ha consenso relativo a identificagcdo dos testes Post-hoc de
comparagdes multiplas de médias mais apropriados (Steel & Torrie, 1980, cit. por Maréco,
2010). No entanto, de um modo geral, para se comparar um nimero reduzido de grupos pode
utilizar-se o teste LSD, que constituiu a opcao utilizada na anélise efectuada.

As diferencas significativas ao nivel da motivacdo entre grupos profissionais (p < 0,05), de

acordo com a escala Multi-Moti, encontram-se registadas na tabela abaixo:

Tabela XVI — Teste LSD para a variavel grupo profissional (extraccao de resultados significativos)

Dimensao Diferencas signifivativas entre Grupos Sig.

Assistente Operacional — Assistente Técnico 0,03

L Assistente Operacional — Pessoal de Enfermagem 0,04
Organizacéo do Trabalho

Assistente Técnico — Pessoal M édico 0,02

Pessoal de Enfermagem — Pessoal M édico 0,02

Assistente Operacional — Assistente Técnico 0,00

Desempenho Assistente Operacional — Pessoal M édico 0,01

Assistente Operacional — Pessoal Técnico 0,03

Assistente Operacional — Pessoal M édico 0,00

L Assistente Operacional — Pessoal Técnico 0,04

Realizacgéo e Poder
Assistente Técnico — Pessoal M édico 0,00
Pessoal de Enfermagem — Pessoal M édico 0,02

Destaca-se ainda que a analise comparativa de valores médios constantes na tabela XVII
revela que diferentes grupos profissionais se encontram mais motivados que outros consoante
as diversas dimensBes da escala Multi-Moti, ndo existindo um grupo claramente mais

motivado que outro em termos globais.
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Tabela XVII — Nivel de motivagdo no trabalho consoante a variavel grupo profissional

Dimensao Grupo Profissional Média
Assistente Operacional 3,22
Assistente Técnico 2,95
Organizacéo do Trabalho  Pessoal de Enfermagem 2,97
Pessoal M édico 3,29
Pessoal Técnico 3,11
Assistente Operacional 3,79
Assistente Técnico 3,43
Desempenho Pessoal de Enfermagem 3,62
Pessoal M édico 3,49
Pessoal Técnico 3,56
Assistente Operacional 3,84
Assistente Técnico 3,84
Realizagéo e Poder Pessoal de Enfermagem 3,74
Pessoal M édico 3,46
Pessoal Técnico 3,63
Assistente Operacional 3,75
Assistente Técnico 3,74
Envolvimento Pessoal de Enfermagem 3,70
Pessoal M édico 3,78
Pessoal Técnico 3,82

Na associacdo entre antiguidade no IPOLFG e na carreira com as variaveis relativas as
dimensdes da motivacdo (tabela XVIII) pode concluir-se que ndo existem associacfes
significativas (p > 0,05). Todas as correlagbes sdo negativas excepto a correlacdo entre a
variavel antiguidade na carreira e a dimensdo organizacdo do trabalho. Contudo, através da
analise da magnitude das correlacGes verificamos que os valores sdo todos proximos de zero

(auséncia de associacdo).

Tabela XVIII — Associagdo entre antiguidade no IPOLFG e na carreira e as dimens@es da escala Multi-Moti

Antiguidade no IPOLFG

Dimenséo Correlagéo de Pearson Sig. N
Organizagdo do Trabalho 0,00 0,96 232
Desempenho -0,07 0,28 232
Realizag&o e Poder -0,06 0,33 232
Envolvimento -0,01 0,82 232

Antiguidade na Carreira

Dimenséo Correlagédo de Pearson Sig. N
Organizagdo do Trabalho 0,00 0,96 232
Desempenho -0,07 0,27 232
Realizac8o e Poder -0,11 0,11 232
Enwvolvimento -0,01 0,85 232
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Apos a apresentacdo dos resultados detalhados, considera-se justificavel a apresentacdo de um
quadro sintese dos resultados quanto ao objectivo de estudo.

Tabela XIX — Sintese dos resultados quanto ao objectivo de estudo

« Néo existem diferengas estatisticamente significativas entre o género

Género | ) . . . -
feminino e masculino em nenhuma dimenséo da escala Multi-Moti (p> 0,05).
« Existem associagdes significativas entre a variavel realizagdo e poder e a
ldade variavel idade (r = - 0,17, p = 0,01). Esta correlagéo é negativa.

* Nas correlagOes das restantes variaveis com a variavel idade,conclui-se que
ndo existem associacoes significativas (p>0,05).

« Existem associa¢Oes significativas entre a variavel habilitagdes literarias e a
dimensdo desempenho (r = - 1,13, p = 0,05). Importa ainda assinalar que
Habilitages Literarias esta correlagdo é negativa.

» As correlagBes das restantes varidveis com a variavel habilitagdes ndo
possuem associagdes significativas, (p> 0,05).

« Existem diferencas significativas nas dimensdes da motivagdo segundo os
grupos profissionais, nomeadamente: motivacdo para 0 desempenho,
motivacdo para a organizagdo do trabalho e motivagdo para a realizagdo e
poder (p <0,05).

* A dimensdo envolvimento ndo regista diferengas estatisticamente
significativas (p = 0,79> a =0,05).

» Ndo existem associa¢Oes significativas entre as variaveis antiguidade no
IPOLFG e antiguidade na carreira com as variaveis relativas as dimensdes da
Antiguidade no IPO e na Carreira motivagdo (p>0,05). Todas as correlagbes sdo negativas excepto a
correlagdo entre a variavel antiguidade na carreira e a dimensdo organizagao
do trabalho.

Grupo Profissional

4.2. Hipotese de investigacao

Hipdtese: A motivacdo esta associada positivamente com a percepcao de desempenho que oS

trabalhadores possuem.

Para se testar a hipotese, procedeu-se ao estudo de correlacdes, pretendo avaliar-se a

magnitude e a direccdo da associacdo existente entre a motivacdo e o desempenho.

Ao analisar a tabela XX, pode observar-se que todas as correlagdes sdo estatisticamente
significativas, com excepcdo da correlacdo entre a dimensdo organizacdo do trabalho com o
desempenho percepcionado pelos trabalhadores. Assinala-se que esta é a Unica correlacéo
negativa. Deste modo, pode afirmar-se que a hipdtese de investigacdo foi parcialmente

confirmada.

32



Tabela XX — Associacdo entre as dimensdes da escala Multi-Moti e a escala de Avaliacdo de Desempenho no
Trabalho

Escala de Avaliag&o de Desempenho no Trabalho

Dimenséo Correlacdo de Pearson Sig. N
Organizacdo do Trabalho -0,04 0,50 232
Desempenho 0,14 0,03 232
Realizacdo e Poder 0,36* 0,00 232
Enwolvimento 0,28* 0,00 232

A Correlacdo é significativa ao nivel de 0,05
*A Correlacdo é significativa ao nivel de 0,01
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Capitulo V — Discussdo de Resultados

A investigacdo procurou avaliar a motivagdo dos recursos humanos em contexto laboral,
analisando a associagdo entre motivacdo e desempenho conforme percepcionado pelos
trabalhadores do IPOLFG. Para o efeito, foram considerados os seguintes objectivo de estudo
e hipotese:

(O.E) — Compreender a natureza do impacto de um conjunto de variaveis socio-demograficas
sobre a variavel motivacdo, nomeadamente o género, idade, habilitacdes literarias, grupo
profissional, antiguidade no IPOLFG e na carreira.

(H) — “Motivacdo esta associada positivamente com a percepcdo de desempenho que 0s

trabalhadores possuem”
Relativamente ao objectivo de estudo pode concluir-se que:

A variavel género, analisada através do teste t-Student ndo apresenta diferencas
estatisticamente significativas entre o género feminino e masculino em nenhuma dimenséo da
escala Multi-Moti. No entanto, assinala-se que a unica dimensdo da motivacdo em que 0
género feminino apresenta scores superiores relativamente ao género masculino € na
dimenséo envolvimento. Tal facto ndo deixa de ser relevante quando a percentagem do género
feminino, quer no universo, quer na amostra, é largamente maioritaria (77,7% e 74,6%,

respectivamente).

Na varidvel idade, foi utilizado o coeficiente de correlacdo para averiguar a magnitude e a
direccdo da associacdo existente entre a idade dos participantes e as varias dimensfes da
motivacdo da escala Multi-Moti. Verifica-se a existéncia de relacGes significativas entre a
variavel realizacdo e poder e a variavel idade, observando-se que a correlacdo é negativa, ou
seja, quanto maior o grau de motivacdo para realizacdo e poder, menor a idade dos
trabalhadores. Uma possivel explicacdo para esta situacdo tera a ver com o facto de
colaboradores de idade mais avancada ja terem efectuado progressos nas respectivas carreiras
e ou ascendido a cargos hierarquicos que os conduzem a maior realizacdo profissional,
enquanto que os colaboradores mais jovens aspiram naturalmente a uma maior progressao.
Nas correlagdes das restantes variaveis com a variavel idade, conclui-se que ndo existem

relagdes significativas.
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Relativamente a associacdo entre habilitacGes literérias e as varias dimensdes da escala Multi-
Moti, medida através do coeficiente de correlagdo proposto por Spearman (escala ordinal), é
possivel concluir que apenas a correlagdo entre a varidvel habilitagdes e a dimensdo
desempenho é estatisticamente significativa, sendo esta uma correlagcdo negativa, ou seja,
quanto maior o grau de motivacdo para o desempenho, menor grau de habilitacdes o0s
trabalhadores apresentam — o que ndo deixa de constituir uma preocupacédo, atendendo a que
os trabalhadores mais qualificados evidenciam menor motivagdo para o desempenho. Apesar
de se ter concluido que as restantes correlacbes ndo evidenciam significado estatistico
relevante, julga-se interessante fazer notar que a correlacdo entre a dimensédo realizagdo e
poder com a variavel habilitacdes se aproxima da significAncia e que esta correlagdo €
negativa, ou seja, quanto maior grau de motivacdo para o poder e realizagdo, menor grau de

habilitacdes os trabalhadores apresentam.

A anélise das diferencas ao nivel da motivacéo, segundo o grupo profissional do funcionario,
foi efectuada com recurso ao teste ANOVA one-way. Dos seus resultados, destaca-se a
existéncia de diferencas significativas dos grupos profissionais em trés das quatro dimensdes,
excluindo a dimensdo envolvimento que ndo regista diferencas estatisticamente significativas
e que apresenta valores elevados. Esta constatacdo é particularmente importante se atender ao
facto da generalidade dos colaboradores dos diversos grupos profissionais apresentarem
elevados niveis de envolvimento numa instituicdo de saude cuja missdo € a prevencao e
tratamento oncologico. Por outro lado, a analise comparativa de valores médios por grupo
profissional em cada dimensdo da motivacao evidencia que ndo existe um grupo claramente

dominante.

As variaveis antiguidade no IPOLFG e na carreira ndo apresentam relagdes significativas com
as variaveis relativas as dimensfes da motivacdo. Todas as correlacdes sdo negativas excepto

a correlacdo entre a variavel antiguidade na carreira e a dimensdo organizacédo do trabalho.

Relativamente a hipotese de investigagdo “Motivacdo esta associada positivamente com a
percepcdo de desempenho que os trabalhadores possuem” procedeu-se ao estudo de
correlacbes visando avaliar a magnitude e a direccdo da associacdo existente entre a

motivacao e o desempenho.

A escala Multi-Moti encontra-se positivamente correlacionada com a escala de Avaliacdo de
Desempenho no Trabalho nas dimensGes motivacdo com realizagdo e poder, motivagéo para o

desempenho e motivagdo associada ao envolvimento. Todavia, a correlacdo entre a dimenséo
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organizacdo do trabalho e o desempenho percepcionado pelos trabalhadores ndo ¢é
estatisticamente significativa e apresenta uma direccdo negativa. Deste modo, pode concluir-
se que a nossa hipotese foi apenas parcialmente confirmada.

As correlagdes entre a dimensdo realizagdo e poder e a dimensdo envolvimento com o
desempenho percepcionado pelos trabalhadores sdo muito fortes, apresentando a méaxima
significancia. Tais resultados vdo ao encontro das respectivas teorias de suporte,
designadamente quando McClelland (1989) afirma que a motivacdo das pessoas para O
desempenho é determinada pela satisfacdo das necessidade de realizacdo, em que se insere 0
desejo de ser bem-sucedido, das necessidades de poder, que esta associado ao desejo de
influenciar, ter prestigio e ser reconhecido e das necessidades de afiliagdo que se traduzem na
vontade de ser aceite pelos outros; e Meyer e Allen (1993) quando sustentam que 0S
colaboradores se sentem envolvidos com a organizagdo desenvolvem um forte
comprometimento, estando implicados afectiva e emocionalmente. Este envolvimento é uma
medida determinante na produtividade e que contribui fortemente para a motivacdo no
trabalho (Meyer e Allen, 1997).

Na correlagéo entre a dimenséo organizacao do trabalho e o desempenho percepcionado pelos
trabalhadores regista-se o facto da correlacdo ser negativa, o que implica que o aumento do
valor de uma das variaveis tem associada uma reducao linear do valor da outra variavel, isto
é, 0 aumento da motivacdo com a organizacdo do trabalho tem associada a reducdo da
percepcao do desempenho (e vice versa). O resultado obtido contradiz o0 modelo de Hackman
e Oldham (1980) referenciado na revisdo de literatura, que sustenta que as caracteristicas do

trabalho contribuem para o rendimento e motivacao dos trabalhadores.
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Capitulo VI — Concluséo

A investigacdo relativa & motivagdo dos recursos humanos em contexto laboral é estimulada
pela sua relagdo com o desempenho e a produtividade. Nas organizagdes em geral, saber
motivar as pessoas € sinbnimo de conseguir alcancar vantagens competitivas e desempenhos
acima da média. Ora, o desenvolvimento destes estudos no sector da saude na Administracéo
Publica, ganha especial relevo num contexto de procura de maior eficiéncia econémica mas
tendo presente a especificidade da actividade, que tem de ser norteada por principios de
respeito pelo direito a vida e a satde e pela preocupacao dos seus resultados terem impacto na
qualidade de vida dos seus utentes. E, pois, neste contexto que se desenrola o presente estudo.

A investigacdo desenvolvida em torno da motivagéo e do desempenho dos trabalhadores do
IPOLFG permitiu concluir que a escala Multi-Moti se encontra positivamente correlacionada
com a escala de Avaliacdo de Desempenho no Trabalho nas dimensdes motivacdo com
realizacdo e poder, motivacdo para o desempenho e motivacdo associada ao envolvimento,
excepto na dimensdo organizacdo do trabalho. Por seu turno, o objectivo de estudo
prosseguido revelou a existéncia de um elevado nivel de envolvimento de todos os grupos
profissionais do IPOLFG com o trabalho e com a instituicdo em que se integram,
desenvolvendo um forte comprometimento organizacional, estando implicados afectiva e
emocionalmente. Tais caracteristicas, ao garantirem bons niveis de motivacdo e
produtividade, conduzem a resultados em que todos ganham, utentes, colaboradores e a

instituicdo, constituindo factores criticos de sucesso para a saude e bem-estar da populacéo.

Como recomendacdo para trabalhos futuros apresenta-se a proposta de um maior nimero de
investigacOes que permitam testar a consisténcia interna das varias dimensdes da escala Multi-
Moti, pois o estudo apresentou coeficientes a com valores significativamente baixos quando
comparados com os do estudo de Ferreira et al. (2006), sobretudo na dimenséo envolvimento.
Devido ao problema detectado, validou-se a estrutura factorial para esta dimensdo através de
uma analise factorial exploratéria pelo método das componentes principais com rotacao
Varimax e obteve-se dois factores segundo o critério de Catell, o que pode explicar a baixa
fiabilidade obtida nesta dimensdo e a necessidade de mais estudos que corroborem 0s

resultados encontrados na presente investigacao.
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Também poderia ser interessante utilizar outra escala de avaliacdo de desempenho no
trabalho, pois a que se empregou apesar de ter uma elevada consisténcia interna, usa somente
as percepcdes que os proprios trabalhadores tém acerca do seu desempenho e ndo as
avaliagOes de outros intervenientes na avaliagdo. A utilizacdo desta escala foi justificada pela
necessidade de suprir a limitacdo encontrada no processo de avaliagcdo dos trabalhadores do
IPOLFG, dado que, até a data de conclusdo do presente trabalho, o SIADAP n&o tinha
produzido quaisquer efeitos e nem todos os trabalhadores conheciam a sua avaliagdo de
desempenho.
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Anexos

Anexo | — Output Estatistico (SPSS): Teste de homogeneidade de varidncias na analise da

variavel grupo profissional

Dimensao Teste de Levene calculado a partir: gll gl 2 Sig.

M édia 1,51 4,00 218,00 0,20

L M ediana 1,34 4,00 218,00 0,25
Organizagéo do Trabalho ) o

M ediana corrigida 1,34 4,00 205,75 0,25

M édia aparada 1,46 4,00 218,00 0,22

M édia 1,91 4,00 218,00 0,11

Mediana 1,67 4,00 218,00 0,16
Desempenho ) o

M ediana corrigida 1,67 4,00 200,00 0,16

M édia aparada 1,86 4,00 218,00 0,12

Média 1,09 4,00 218,00 0,36

L Mediana 1,05 4,00 218,00 0,38
Realizagéo_Poder . o

M ediana corrigida 1,05 4,00 211,47 0,38

M édia aparada 1,10 4,00 218,00 0,36

Média 1,07 4,00 218,00 0,37

. Mediana 0,91 4,00 218,00 0,46
Envolvimento ] .

M ediana corrigida 0,91 4,00 204,64 0,46

M édia aparada 1,08 4,00 218,00 0,37
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Anexo Il — Instrumento aplicado para a recolha de dados

Inquérito sobre a Motivagdo em Contexto Laboral

O presente questionario visa recolher dados relativos a diversas dimensfes da motivacdo dos colaboradores do
IPOLFG em contexto laboral.

Os dados obtidos servem exclusivamente para fins académicos (Trabalho Final de Mestrado em Ciéncias
Empresariais no ISEG) e serdo mantidos em total anonimato. N&o existem respostas certas, nem erradas. A sua
opinido sincera é muito importante, pelo que agradecemos que responda a todas as questGes e ndo deixe
nenhuma em branco.

Antecipadamente grata pela sua colaboracéo,

Raquel Roberto

l. Caracterizacdo do Colaborador:

Género:M[] F[I Idade:
HabilitacOes Literarias:

Até ao 9°ano [] Do 10°no ao 12°no [] Licenciatura [_] Mestrado [_] Doutoramento [_]

Grupo Profissional:

Assistente Operacional

Assistente Técnico

Pessoal de Enfermagem

Pessoal Médico

Pessoal Técnico (Superior/Superior de Sadde)

Pessoal Técnico Diagndstico e Terapéutica

Pessoal de Infomatica

Administracdo ou Pessoal Dirigente

QOutros

Antiguidade no IPOLFG: Antiguidade na Carreira:
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Il. Grau de concordancia

Numa escala de 1 a 5 (1=Discordo totalmente; 2= Discordo; 3= Nem discordo, nem concordo; 4= Concordo; 5=
Concordo totalmente) indique o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacoes:

1 |Esta organizagdo temcondigdes de trabalho satisfatorias.

2 |Considero que as avaliagdes periédicas me motivam.

3 |Ter perspectivas de carreira é importante para a minha motivagéo no trabalho.

4 |Normalmente considero-me uma pessoa comgrande motivagéo.

5 |Sinto-me realizado(a) comas funcdes que desempenho na organizagéo.

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

7 |Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade.

8 |Considero o meu trabalho monétono.

9 |Sinto-me satisfeito(a) coma minha remuneragéo.

10 [No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.

11 |Sinto-me com capacidade para gerir umgrupo de trabalho.

12 |Sinto-me envolvido(a) emocionalmente coma organizagao.

13 |O “feedback ” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional.

14 |Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.

15 |Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungéo

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

17 [Todos os funcionérios da organizagdo participamnos processos de tomada de decisdo.

18 |Habitualmente desenvolvo estratégias para alcangar as minhas metas.

Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como um

19 . .
factor de motivacdo profissional.

20 [Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas funcdes.

21 [Considero que trabalho numambiente de cooperagdo entre colegas.

22 |Tarefas diversificadas sdo importantes para 0 bomdesempenho das funcdes.

23 [Umdos meus objectivos é alcangar o cargo mais elevado dentro da organizagao.

24 |[ldentifico-me coma funcédo que desempenho.

25 |A organizagdo permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais.

26 |Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

27 [Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior.

28 |Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracéo alternativa.
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Auto-Avaliacéo

Pior que os outros | Como 0s outros

Melhor que muitos
outros

Melhor que a
maioria dos outros

O melhor nesta
actividade

Conheco o meu trabalho

2 |Qualidade do meu trabalho

3 |Quantidade do meu trabalho

4 |Capacidade de iniciativa

5 |Competéncias interpessoais

6 |Capacidade de planeamento e afectacdo de recursos
7 |Empenho para coma organizagéo

8 |Avaliagdo geral de desempenho
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Anexo Il — Pedido de autorizagdo para a utilizagdo da escala Multi-Factorial de Motivagéo

no trabalho (Multi-Moti)

From: Aristides.Ferreira@iscte.pt

To: raquelmattos_@hotmail.com

Subject: RE: Pedido de autorizacdo para utilizacdo da escala Multi-Factorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-
Moti)

Date: Fri, 29 Jun 2012 10:12:01 +0100

Cara Raquel Matos,

Antes de mais, obrigado pelo seu e-mail.

No que concerne ao seu pedido, venho por esta meu dizer que autorizo-a a utilizar a minha escala no seu estudo.
Cumprimentos,

Aristides

De: Raquel Matos [mailto:raquelmattos_@hotmail.com]

Enviada: quinta-feira, 28 de Junho de 2012 22:09

Para: aristides.ferreira@iscte.pt

Assunto: FW: Pedido de autorizacdo para utilizacdo da escala Multi-Factorial de Motivacdo no Trabalho (Multi-
Moti)

Exmo. Sr. Professor Doutor Aristides Ferreira,

O meu nome é Raquel de Matos Roberto e estou actualmente a realizar o Mestrado em Ciéncias Empresariais no
ISEG- Instituto Superior de Economia e Gestdo, Universidade Técnica de Lisboa, tendo concluido a respectiva
componente curricular. Proponho-me realizar a Dissertacéo de Mestrado no &mbito da Gestdo de Recursos
Humanos e preconizo analisar a motivagéo no contexto de trabalho, aferindo nomeadamente o seu impacto no
desempenho dos trabalhadores no Instituto Portugués de Oncologia de Lisboa, Francisco Gentil, EPE.

Para o efeito, estou a considerar a possibilidade de utilizar a Escala Multi-Factorial de Motivacdo no Trabalho
(Multi-Moti), que se encontra exposta no v/ artigo "Construgéo e validacdo de uma Escala Multi-Factorial de
Motiva¢do no Trabalho (Multi-Moti)".

Neste contexto, venho solicitar a v/ autorizacdo para a utilizacdo da referida escala na pesquisa que me proponho
efectuar.

Antecipadamente grata
Com os melhores cumprimentos,

Raquel Roberto
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Anexo IV — Pedido de autorizagdo de recolha de dados para investigacdo no ambito do

Mestrado em Ciéncias Empresariais no ISEG ao IPOLFG

From: plrodrigues@ipolisboa.min-saude.pt

To: raquelmattos_@hotmail.com

Date: Wed, 18 Jul 2012 11:20:02 +0100

Subject: Pedido de autorizacdo de recolha de dados para investigacdo - Mestrado em Ciéncias Empresariais

Bom dia Dra. Raquel Matos Roberto,

Na sequéncia do seu pedido de autorizacdo de recolha de dados para investigagdo no &mbito do Mestrado em
Ciéncias Empresariais, do Instituto Superior de Economia e Gestéo, informo que o mesmo foi autorizado.

Nestes termos, queira, por favor, contactar-me para acordarmos o modo como a recolha de dados ira decorrer.

Com os melhores cumprimentos,

Paula Rodrigues

Directora de Servico | Gestdo de Recursos Humanos

Instituto Portugués de Oncologia de Lisboa Francisco Gentil, E.P.E.
Rua Professor Lima Basto

1099-023 LISBOA

Ext: 1106 | Tel: 217200400 | Fax: 217229840

plrodrigues@ipolisboa.min-saude.pt
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Raquel de Matos Roberto
Rua Professor Reinaldo dos Santos, 21-8° Dt°
1500.501 Lisboa

E-mail: raguelmattos @hotmail.com

Exmo. Sr.
Presidente do Conselho de Administracdo

Instituto Portugués de Oncologia de Lisboa, Francisco
Gentil, EPE

Dr. Francisco Ramos
Rua Professor Lima Bastos

1099.023 Lisboa

Assunto: Pedido de autorizacdo de recolha de dados para investigacdo no dmbito de Mestrado em Ciéncias

Empresariais no ISEG — Instituto Superior de Economia e Gestéo, UTL.

Exmo. Sr.

O meu nome é Raquel de Matos Roberto e estou actualmente a realizar o Mestrado em Ciéncias Empresariais no
ISEG- Instituto Superior de Economia e Gestdo, Universidade Técnica de Lisboa, tendo concluido a respectiva
componente curricular. Proponho-me realizar a Dissertacdo de Mestrado no ambito da Gestdo de Recursos
Humanos e preconizo analisar a motivacdo no contexto de trabalho, aferindo nomeadamente o seu impacto no
desempenho dos trabalhadores no Instituto Portugués de Oncologia de Lisboa, Francisco Gentil, EPE. Para o
efeito, estou a considerar a possibilidade de utilizar a Escala Multi-Factorial de Motivac¢do no Trabalho (Multi-

Moti) do Professor Doutor Aristides Ferreira, que autorizou previamente a sua utilizagdo neste estudo.

Neste contexto, venho solicitar a v/ autorizagdo para a recolha de dados junto dos colaboradores da v/ prestigiada

Instituicao.

Antecipadamente grata, apresento os melhores cumprimentos,

Raquel de Matos Roberto

Lisboa, 29 de Junho de 2012
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