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RESUMO

A motivacdo e a satisfagdo dos colaboradores s&@o elementos essenciais para 0 sucesso
organizacional. Este estudo visa explorar e compreender a motivacdo dos colaboradores dentro do
contexto organizacional, com base nas principais teorias da motivac¢do, contribuindo assim para um
entendimento mais aprofundado das determinantes da motivacdo. Partindo de uma revisdo
abrangente da literatura, destacam-se as contribuicdes de Maslow e outras teorias relevantes que
moldam a compreenséo atual da motivagdo no ambiente de trabalho. Numa abordagem quantitativa,
os dados foram recolhidos com recurso a um inquérito por questionario estruturado e analise
estatistica detalhada. A amostra € composta por 189 participantes de ambos os sexos. Os resultados
sdo apresentados e discutidos em relagcdo as diferentes teorias motivacionais, fornecendo insights
valiosos sobre a percepcdo dos participantes em relagdo a motivacdo e satisfagdo no trabalho.
Observou-se que as respostas associadas a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg e a
Teoria da Realizacdo de McClelland apresentaram consistentemente niveis mais elevados de
concordancia em comparacdo com as outras teorias. No entanto, € a Teoria dos Dois Fatores de
Frederick Herzberg que emerge como aquela que melhor se ajusta a percecao dos inquiridos.

PALAVRAS-CHAVE: Motivacdo. Satisfacdo no Trabalho. Teorias Motivacionais. Desempenho
Organizacional.

ABSTRACT

Employee motivation and satisfaction are essential elements for organisational success. This study
aims to explore and understand employee motivation within the organisational context, based on the
main theories of motivation, thus contributing to a deeper understanding of the determinants of
motivation. Based on a comprehensive literature review, the contributions of Maslow and other
relevant theories that shape the current understanding of motivation in the workplace are highlighted.
In a quantitative approach, data was collected using a structured questionnaire survey and detailed
statistical analysis. The sample consisted of 189 participants of both sexes. The results are presented
and discussed in relation to the different motivational theories, providing valuable insights into the
participants' perception of motivation and job satisfaction. It was observed that the responses
associated with Frederick Herzberg's Two-Factor Theory and McClelland's Achievement Theory
consistently showed higher levels of agreement compared to the other theories. However, it is
Frederick Herzberg's Two-Factor Theory that emerges as the one that best fits the respondents'
perceptions.

KEYWORDS: Motivation. Job Satisfaction. Motivational Theories. Organisational Performance.
RESUMEN

La motivacion y la satisfaccion de los empleados son elementos esenciales para el éxito de las
organizaciones. Este estudio pretende explorar y comprender la motivacién de los empleados en el
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contexto organizativo, basandose en las principales teorias de la motivacion, contribuyendo asi a una
comprensiéon mas profunda de los factores determinantes de la motivacién. A partir de una exhaustiva
revision bibliografica, se destacan las aportaciones de Maslow y otras teorias relevantes que
conforman la comprension actual de la motivacion en el lugar de trabajo. Con un enfoque cuantitativo,
los datos se recopilaron mediante un cuestionario estructurado y un analisis estadistico detallado. La
muestra estaba formada por 189 participantes de ambos sexos. Los resultados del andlisis de las
respuestas relacionadas con las distintas teorias de la motivacién aportan informacion valiosa sobre
la percepcién que tienen los participantes de la motivacion en el trabajo. Se observé que las
respuestas asociadas a la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg y a la teoria del logro de
MccClelland mostraban sistematicamente mayores niveles de acuerdo en comparacion con las demas
teorias. Sin embargo, es la Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg la que emerge como la
gue mejor se ajusta a las percepciones de los encuestados.

PALABRAS CLAVE: Motivacion. Satisfacciéon laboral. Teorias motivacionales. Rendimiento
organizativo.

INTRODUCAO

O papel da motivagdo no ambiente organizacional é crucial para impulsionar o desempenho
dos colaboradores e alcancar os objetivos da organizacdo, enfrentando desafios complexos e
exigindo uma compreensédo aprofundada dos fatores que influenciam a participacéo e a satisfacdo no
trabalho.

Um dos maiores desafios enfrentados pelos gestores € assegurar que as organizacdes
alcancem resultados satisfatorios, enquanto operam de forma ética e assumem responsabilidades
socioambientais, Oliveira e Silva (2021). Nos dias de hoje, o conceito de motivacdo assume uma
relevancia vital, ndo apenas para as organiza¢cfes, mas também para o quotidiano de cada individuo,
Miranda e Barbosa (2016). E imperativo reconhecer que as organiza¢cdes sdo constituidas por
pessoas e, num ambiente cada vez mais intricado, € vital harmonizar os objetivos individuais com os
da organizacdo para manter as equipas motivadas, segundo Oliveira e Silva (2021).

A motivacao no local de trabalho é um tema central no estudo da psicologia organizacional,
essencial para compreender o comportamento e o desempenho dos colaboradores nas
organizagfes. A motivacdo pode ser definida como o impulso interno que direciona 0 comportamento
dos individuos em direcdo a objetivos especificos, influenciando as suas decisdes, esforcos e
persisténcia no alcance desses objetivos. Oliveira e Silva (2021).

Chiavenato (2000, p. 592) define motivagcdo como “o desejo de exercer um alto nivel de
esforco direcionado a objetivos organizacionais, condicionados pela habilidade do esfor¢co para
satisfazer alguma necessidade individual”’. No contexto organizacional, a motivacdo desempenha um
papel fundamental na determinagdo do envolvimento dos colaboradores, na produtividade individual
e coletiva, na satisfacéo no trabalho e na retencdo de talentos Deci e Ryan (2008).

Entender os fatores que impulsionam e sustentam a motivacdo dos colaboradores é de
extrema importancia para os gestores e lideres organizacionais, pois permite que desenvolvam
estratégias eficazes de gestdo de pessoas, promovendo um ambiente de trabalho estimulante e

produtivo Latham e Pinder (2005). Além disso, a motivacdo no local de trabalho esta intimamente
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ligada ao alcance dos objetivos organizacionais, uma vez que colaboradores motivados tendem a
dedicar esforgos adicionais para contribuir para o sucesso da organizagdo Hackman (1980).

O conceito de motivacdo no trabalho esta muitas vezes associado ao conceito de satisfacdo
no trabalho, contudo “a satisfagcdo com o trabalho é conceptualizada enquanto uma atitude ou como
um estado emocional ou produto das articulagdes entre satisfagdo e motivagdo” (Tomé, 2022, p. 17).
O propésito visa ndo apenas compreender a motivacdo dos colaboradores no contexto
organizacional, mas também examinar como essa motivacdo se relaciona com a satisfacdo no
trabalho. Além disso, procura identificar as principais teorias motivacionais que melhor refletem a
percepcao dos participantes e suas implicagdes praticas.

A estrutura deste artigo segue uma abordagem sistematica, iniciando-se com uma revisao
bibliografica abrangente de algumas das teorias da motivacdo, com énfase nas contribuicbes de
Maslow que influenciam as demais teorias motivacionais, conforme afirmam Oliveira e Silva (2021).
Seguidamente, apresenta-se a metodologia adotada, detalhando o desenho do estudo, os
procedimentos de recolha e anéalise de dados. Os resultados obtidos séo discutidos a luz das teorias
revistas, destacando-se as conclusdes e implicacdes. Por fim, as considera¢cfes sintetizam os

principais achados do artigo e propde dire¢des para pesquisas futuras neste campo.

MARCO TEORICO

Os estudos iniciais sobre as Teorias das Relagbes Humanas datam da década de 1920, com
a experiéncia Hawthorne conduzida pelo psicélogo australiano Elton Mayo, e desde entéo, o tema da
motivacao tem sido objeto de observacao continua, conforme apontado por Cabral (2019). Ao longo
dos anos, diversos tedéricos dedicaram-se a exploracdo dos mecanismos de motivacdo em ambiente
organizacional.

Oliveira (2020) destaca que a motivacdo é a for¢a que impulsiona a ac¢do. Anteriormente,
acreditava-se que a motivacdo deveria ser imposta as pessoas; contudo, hoje sabe-se que cada
individuo possui motivacGes proprias, resultantes de diferentes fatores, como aponta Paulino (2018).
No seu estudo, o autor salienta que as abordagens de relacbes humanas e comportamentais,
incluindo o movimento das relacdes humanas, visam satisfazer as necessidades béasicas dos
funcionarios como meio para aumentar a produtividade. As tarefas devem ser planeadas e
concebidas de modo a satisfazer até as mais elevadas necessidades dos trabalhadores, a fim de
alcancar todo o seu potencial na realizacdo da tarefa. Para 0 mesmo, as relagdes humanas
desempenham um papel fundamental nas organizacdes, pois o principal impulso do individuo é estar
e ser reconhecido pelos outros, sendo o0 seu comportamento no ambiente de trabalho determinado
pelo grupo.

Oliveira (2020) também indica que as necessidades humanas derivam das vontades
individuais de cada pessoa e podem ser influenciadas por fatores tanto internos quanto externos.
Cada individuo procura a sua propria satisfacdo de maneira singular. Dado que as pessoas sdo

singulares, as necessidades que procuram também s&o Unicas. Essas necessidades podem
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manifestar-se como desejos, aspiracbes ou como fonte de um objetivo especifico na vida. Essa
procura tem um impacto direto no comportamento e no pensamento de cada individuo.

Chiavenato (1997) afirma que "Os motivos ou necessidades sdo pessoais e individuais, pois
sdo determinados pelos fatores que formam a personalidade, pelos tracos biolégicos e psicoldgicos e
pelas caracteristicas adquiridas através da experiéncia pessoal e aprendizagem de cada pessoa" (p.
167).

No contexto do comportamento dos individuos nas organizagfes, € comum considerar 0s
termos motivacao e satisfacdo como sinénimos. No entanto, essa perspetiva ndo reflete totalmente a
complexidade subjacente ao estudo cientifico desses fenbmenos. Embora intimamente relacionados,
€ importante reconhecer que motivacédo e satisfagdo no trabalho sédo conceitos distintos, ainda que
ambos influenciem reciprocamente o comportamento e o desempenho dos colaboradores, conforme

ressaltado por Tomé (2022).

TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Abraham H. Maslow criou diferentes teorias que se tornaram a base da Psicologia
Humanista, porém a que mais se destacou foi a Teoria das Necessidades Humanas, segundo
Cavalcanti at al.,, (2019). Na perspetiva de Maslow (1954), as necessidades humanas sé&o
organizadas em cinco categorias principais: fisiologicas, seguranca, afiliagdo (ou pertencimento),
estima e autorrealizacdo. Essas sao divididas em necessidades primarias e necessidades
secundéarias. Nas primérias encontram-se as necessidades fisiolégicas e as necessidades de
seguranga, nas secundarias, as necessidades sociais, de estima e de autorrealizagdo, conforme
indica Oliveira (2020). As necessidades sdo concebidas como emergindo sequencialmente, desde o
nascimento até a idade adulta. Assim, as necessidades mais béasicas, que formam o fundamento da
hierarquia (tais como as necessidades fisioldgicas), tém uma prevaléncia maior no inicio do
desenvolvimento do que aquelas mais elevadas na hierarquia (como a autorrealizacio). E sugerido
gue quanto maior o grau de satisfacdo das necessidades, melhor é a saiude mental do individuo,
segundo o estudo de Cavalcanti et al., (2019).

No entanto, Oliveira e Silva (2021) impulsionados pelos estudos de Maslow, salientam que no
contexto organizacional, a satisfacdo das necessidades fisioldgicas pode impulsionar a motivagéo
dos colaboradores, por exemplo, através da disponibilizacéo de beneficios como ticket alimentagéo e
condicdes de trabalho que favorecam o descanso. Quanto as necessidades de seguranca, como a
estabilidade no emprego e a garantia de um ambiente seguro, estas sdo cruciais para o bem-estar
dos colaboradores e podem influenciar diretamente a sua motivagdo. Por outro lado, a falta de
seguranca pode resultar em desmotivagdo entre os funcionarios.

No que concerne as necessidades sociais, que abrangem o desejo de pertencer a grupos
sociais e manter relacionamentos afetivos, os gestores/lideres podem promover momentos de
convivio entre os colaboradores e os seus familiares para fomentar uma equipa mais coesa e

motivada. A comunicagdo dentro das organiza¢bes também desempenha um papel fundamental,
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podendo contribuir para a motivacdo dos colaboradores ao estabelecer um ambiente de trabalho
harmonioso e seguro, conforme Oliveira e Silva (2021).

Avancando na hierarquia das necessidades de Maslow, segundo Miranda e Barbosa (2016),
as necessidades de estima incluem o desejo de reconhecimento e valorizagao pessoal. Ja Oliveira e
Silva (2021) indicam que valorizar os colaboradores e investir no seu desenvolvimento profissional,
por meio de programas de formacédo e planos de carreira adequados, sdo estratégias eficazes para
promover a motivacdo no ambiente de trabalho.

Para os mesmos autores, no topo da hierarquia das necessidades humanas situam-se as
necessidades de autorrealizacdo, que envolvem a realizagdo do potencial maximo de um individuo.
No contexto organizacional, a procura pelo sucesso e o desenvolvimento pessoal sdo exemplos de

aspiracdes ligadas a autorrealizagdo. Deste modo, muitas empresas implementam programas de
desenvolvimento pessoal e profissional como forma de estimular a motivacdo e o crescimento

individual dos seus colaboradores.

TEORIA DOS DOIS FATORES DE FREDERICK HERZBERG

Na década de 1960, o psicologo Frederick Herzberg introduziu a Teoria dos Dois Fatores,
gue delineava a influéncia de dois conjuntos de elementos na motivacdo dos funcionéarios dentro de
uma organizacéo: os fatores higiénicos ou insatisfatorios, e os fatores motivacionais ou satisfatorios
(Cabral, 2019).

Miranda e Barbosa (2016) indicam que os Fatores Higiénicos refletem elementos ambientais
presentes no local de trabalho, como as condigbes fisicas e ambientais, o salario, os beneficios
sociais, o estilo de lideranca, as praticas de supervisdo, as politicas e diretrizes da empresa, o
ambiente de relacionamento entre os colaboradores, e os regulamentos internos. Estes fatores
higiénicos desempenham um papel crucial na prevencdo da insatisfacdo no trabalho. No entanto,
mesmo quando sdo 6timos, apenas conseguem evitar a insatisfacdo temporariamente e nao
sustentam elevados niveis de satisfacdo por longos periodos. Por outro lado, quando os fatores
higiénicos séo deficientes, tendem a provocar automaticamente uma ndo satisfacdo nos
colaboradores, mas ndo necessariamente uma insatisfagdo, segundo Cabral (2019).

Os Fatores Motivacionais referem-se aos elementos que estdo diretamente associados as
tarefas e responsabilidades inerentes ao cargo ocupado. O conceito de motivacdo esta
intrinsecamente ligado a sentimentos de realizacdo, crescimento e reconhecimento profissional,
conforme indicam Miranda e Barbosa (2016). Ainda neste estudo, os mesmos afirmam que, quando
os fatores motivacionais sdo excelentes, o individuo experimenta um aumento significativo na sua
satisfacdo no trabalho. Por outro lado, quando estes fatores ndo séo téo favoraveis, tendem a evitar a
satisfacdo. Para manter uma motivagdo continua no trabalho, é crucial que o individuo ocupe uma
posicao que lhe ofereca desafios significativos e que Ihe conceda liberdade para tomar decisdes.

Segundo Oliveira (2020), a teoria dos fatores de Herzberg é atualmente reconhecida como
uma estrutura dual, que se baseia numa abordagem diferente da tradicional teoria de Maslow.
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Enquanto a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg distingue os elementos motivacionais e higiénicos
como impulsionadores distintos da satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, associando-os
respetivamente as necessidades de autorrealizacdo e as necessidades béasicas de Maslow, a Teoria
da Hierarquia das Necessidades de Maslow propde uma sequéncia progressiva de necessidades
humanas, cuja satisfacéo influencia a motivacdo. A intersecdo entre essas teorias destaca como 0s
diferentes fatores motivacionais e higiénicos podem influenciar o comportamento e o desempenho
dos individuos em ambientes organizacionais. Esta teoria sugere que os fatores motivacionais estédo
ligados as necessidades no topo da piramide de Maslow, tais como autoestima e autorrealizacao,
enquanto os fatores higiénicos estdo associados as necessidades da base e do meio da piramide,

como as necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais.

TEORIA DA REALIZACAO DE MCCLELLAND

A teoria proposta por McClelland sugere que os individuos sdo motivados por trés
necessidades fundamentais: realizacéo/sucesso, poder e afiliagcdo. Essas determinantes variam em
intensidade para cada pessoa, influenciadas pelas suas experiéncias de vida, e pela importancia
atribuida a cada uma delas. E salienta que esses motivos, semelhantes aos tragos de personalidade,
tendem a ser consistentes ao longo do tempo, em diversas situacdes, e sdo resistentes a mudanca,
conforme indica Tomé (2022).

Canhanga (2019) considera, na sua obra, que ao contrario de Maslow, McClelland argumenta
gue as necessidades ndo sao inatas, pelo contrario, sdo adquiridas socialmente. Isso significa que as
necessidades podem ser aprendidas.

A Teoria de McClelland assenta na ideia de que cada pessoa possui um nivel diferente de
necessidades, as quais nunca séo inexistentes, havendo sempre algum grau dessas necessidades,
especialmente a "Realizagédo", que é a primeira a ser aprendida nos primeiros anos de vida. A
esséncia da teoria argumenta que quando um individuo alcanca algo através de um motivo
especifico, ele tende a utilizar o mesmo método para resolver outros problemas. Isso caracteriza o
estilo de trabalho da pessoa, conforme salientam William et al., (2019).

A necessidade de realizacdo/sucesso € caracterizada pelo desejo de se destacar, de realizar
bem as tarefas e de alcancar éxito nas atividades empreendidas, procurando a satisfacdo pela
propria realizacao. Individuos com esta necessidade sdo orientados para a exceléncia e necessitam
constantemente de feedback positivo, preferindo fungdes profissionais que oferecam
responsabilidade, oportunidades de feedback e desafios moderados (Tomé, 2022). Ja a necessidade
de afiliacdo é de natureza social, refletindo o desejo de estabelecer conexdes interpessoais.
Colaboradores com essa motivagdo priorizam o reconhecimento social e valorizam o trabalho em
equipa, agindo de forma amistosa e cooperativa. SA&0 mais propensos a ocupar cargos de

supervisdo, nos quais manter boas relacdes é mais relevante do que tomar decisbes. Ainda no
entendimento de Tomé (2022) a necessidade de poder estd associada a cargos competitivos e

assertivos, nos quais o individuo procura prestigio, influéncia e lideranga, e McClelland sugere que
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todos os individuos possuem esses trés motivos em diferentes intensidades, sendo que um deles

prevalecerd e influenciara sua trajetoria profissional e o seu comportamento organizacional.

TEORIA DA EQUIDADE DE ADAMS

A Teoria da Equidade de Adams, desenvolvida pelo psicélogo americano John Stacey Adams
em 1963, aborda o equilibrio entre o esforco dos colaboradores (inputs) e as recompensas que
recebem em troca (outputs) (Mulder, 2018). Destaca-se a relevancia desta teoria no contexto
organizacional, onde a motivacao dos funcionarios esta intrinsecamente relacionada com a percecéo
de equidade entre investimentos individuais e recompensas obtidas. Esta equidade € avaliada tanto
internamente, comparando os contributos dos colaboradores com os dos colegas de trabalho, quanto
externamente, em comparacdo com individuos externos que desempenham funcdes similares,
segundo Venancio (2017). A contribuicdo da teoria da equidade para a gestdo da motivacdo &
essencial, pois demonstra que a motivagdo é amplificada quando os colaboradores percebem uma
relacao direta entre esforcos e recompensas, resultando em maior produtividade. Por outro lado, a
percepcdo de iniquidade pode levar a uma reducdo gradual no empenho dos colaboradores
(Venancio, 2017). Desta forma, Mulder (2018) sugere que a gestao eficaz da percecéo de equidade
dentro da organizacdo é fundamental para promover a motivacdo e o desempenho dos
colaboradores, contribuindo assim para o alcance dos objetivos organizacionais. Respeitando a teoria
da equidade, é crucial estabelecer uma compensacdo adequada entre os inputs dos funcionarios,
como esfor¢co, competéncias e entusiasmo, e o0s outputs correspondentes, como salario,
reconhecimento e responsabilidade. Ainda no seu estudo, refere que qualquer desequilibrio entre
estes fatores pode resultar em insatisfacdo e desmotivacdo dos colaboradores, evidenciando a

importancia de garantir um tratamento justo e igualitario para todos os colaboradores.

TEORIA DA EXPECTATIVA DE VROOM

Camilo et al., (2020) entendem que Vroom prop6s um modelo cognitivo de motivacdo no
trabalho, o qual destacava que 0s processos mentais mais relevantes sdo acionados pelo
comportamento motivacional, pois “a For¢ca Motivacional corresponde ao produto Expectativa X
Instrumentacdo x Valéncia (M = E x | x V), (...); assim, a motivagdo sera nula (M=0) quando for
indiferente atingir ou ndo determinado objetivo ou quando n&o existir qualquer expectativa de atingir o
resultado. (...), ocorre desmotivagdo (M<0) sempre que a valéncia é negativa, (...) os individuos
selecionam a opg&o com a maior quantidade de forga motivacional (M>0)" (Camilo et al., 2020, p. 6-
7).

De acordo com a Teoria da Expectativa, sdo identificadas trés rela¢cdes que influenciam a
motivacao e o esfor¢o dedicado por um individuo ao realizar uma tarefa. Nomeadamente, a relagao

esfor¢co-desempenho que diz respeito & percecdo do individuo sobre a quantidade de esforco
necessaria para alcancar um determinado nivel de desempenho; a relacdo desempenho-recompensa

gue se refere a crenca do individuo de que um determinado nivel de desempenho resultard na
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recompensa esperada; a relacdo recompensa-metas pessoais que aborda até que ponto as
recompensas oferecidas satisfazem as metas pessoais ou necessidades do individuo. Estas relacdes
contribuem para explicar o porqué dos funcionérios, frequentemente, investirem apenas o minimo de
esforco necessario nas suas tarefas. No entanto, Vroom sugere que o esforco de um individuo
depende do valor que ele atribui ao resultado. Um individuo mantém um elevado nivel de esforgo e
desempenho quando as suas realiza¢des sdo recompensadas de acordo com as suas expectativas
(Camilo et al., 2020; Ferigato; Souza, 2022).

TEORIA DA AUTODETERMINACAO DE DECI E RYAN

“A teoria da autodeterminacéo (self-determination theory — SDT) foi elaborada em 1971, por
Richard M. Ryan e Edward L. Deci, para estabelecer uma psicologia com responsabilidade social e
politica, de maneira a delinear variaveis que pudessem ser operacionalizadas, inclusive em nivel de
politicas publicas, com foco em saldde e bem-estar psicologicos” (Silva; Wendt; Argimon, 2010, p.
351).

Esta teoria é, possivelmente, a teoria mais vdlida e reconhecida sobre motivagdo apds a
Teoria de Maslow, segundo Nunes (2021). Esta teoria prop6e um continuum entre motivagao
extrinseca e intrinseca, dividindo a motivacdo extrinseca em quatro graus distintos. No extremo
inferior do continuum, a falta de intencionalidade, competéncia e controlo caracteriza a falta de
motivacdo. A motivagdo extrinseca € subdividida em motivagdo externa, introjetada, identificada e
integrada, que variam de uma obrigac&o externa a uma incorporagdo consciente dos objetivos no self
(Leal et al., 2012). Ainda neste estudo, a motivagdo intrinseca aparece caracterizada pelo interesse,
prazer, divertimento e satisfacdo inerente a atividade, sendo valorizada conscientemente e
pessoalmente. Os autores afirmam, ainda, que a teoria identifica seis niveis de motivacdo, desde a
auséncia total de motivacdo até a motivacao intrinseca, onde a atividade é realizada por interesse
pessoal e satisfacdo. Esta teoria destaca que ha trés necessidades béasicas centrais que, quando
satisfeitas, promovem a "interiorizacdo" da motivacdo: a necessidade de competéncia, que se refere
ao sentimento de utilidade e reconhecimento pessoal da propria competéncia; a necessidade de
autonomia, que diz respeito a liberdade de executar a atividade de acordo com os proprios valores e
principios; e a necessidade de vinculo, relacionada a importdncia de ter relacionamentos
significativos além da atividade em si (Leal et al., 2012).

No entendimento de Nunes (2021), a Teoria da Autodeterminacdo ndo estabelece uma
fronteira clara entre motivacao intrinseca e extrinseca e sugere a possibilidade de tornar intrinseca
uma motivacao extrinseca. Ao satisfazer as trés necessidades basicas centrais, a teoria argumenta
gue é possivel aumentar ou interiorizar a motivacdo, promovendo assim um maior envolvimento e

comprometimento com a atividade.
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Figural

Quadro-resumo das teorias motivacionais

Nesta teoria postula que as necessidades humanas sdo organizadas em
uma hierarquia de cinco niveis, que vio desde as necessidades
fisioldgicas, seguranga, afiliacdo (ou pertencimento), estima até as

Teoria da Hierarquia
das Necessidades de |1954

Maslow necessidades de autorrealizacio.
Nesta teoria ha dois grupos de fatores que influenciam na
Teoria dos Dois motivacfo: fatores motivacionais, que sdo aqueles que se referem
Fatores Frederick |1960 |ao conteldo do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas a
Herzberg funcdo em si; e fatores higiénicos, que dizem respeito as condigdes

fisicas do ambiente onde as pessoas desempenham seus trabalhos

Nesta teoria, as necessidades podem ser de realizagcdo, poder e
socializagao. Elas sao aprimoradas pelos individuos ao longo dos
anos em fungdo das suas experiéncias e estdo presentes em todos
1961 |em proporgdes diferentes. A maneira de atuacdo de uma pessoa em
seu trabalho dependera do quanto cada uma dessas necessidades
estara presente, uma vez que esta teoria leva em consideracéo a
individualidade de cada um.

Teoria da Realizacio
de McClelland

Para este autor, a percepgdo de equidade influencia diretamente na
Teoria da Equidade de 1963 motivacdo dos individuos. Consequentemente, a insatisfacdo

Adams ocorme quando uma pessoa sente-se injusticada ou em uma situacio
de desigualdade.

Para este autor, uma pessoa estara disposta a despender altos niveis

SE LR 1964 |de esforcos quando acredita que isto o levara a obter uma avaliacéo

de Vroom de desempenho satisfatoria.
Esta teoria tenta mensurar as influéncias que as motivagdes
Teoria da intrinsecas e extrinsecas exercem sobre o comportamento do
Autodeterminacio de | 1971 |individuo. Assim, atribuir recompensas externas a comportamentos que
Deci e Rvan 4 foram intrinsecamente recompensados tende a diminuir a

satisfacdo e o nivel de motivacdo do individuo.

Adaptado de Oliveira e Silva (2021)

SATISFAGAO NO TRABALHO

Ribeiro et al., (2018) definem “a satisfagdo no trabalho diz respeito a uma resposta emocional
em relagdo a uma situacéo do trabalho, estando relacionado, em muitos casos, com o exceder da
expetativa, ou seja, trata-se de um estado emocional positivo resultante de uma avaliagdo
afetiva/cognitiva de uma vivéncia no local de trabalho” (p. 108). Por outro lado, Tomé (2022)
complementa esta defini¢cdo, descrevendo-a como um estado emocional positivo ou de prazer que 0s
trabalhadores experienciam em relacdo as suas tarefas laborais. Este estado é influenciado pela
avaliacdo que fazem do seu trabalho, incluindo a realizacdo de valores e metas pessoais no contexto
profissional. Diversos autores tém contribuido com definicBes e perspectivas sobre a satisfacdo no
trabalho, enfatizando a sua importancia tanto a nivel individual como organizacional.

De acordo com Tomé (2022), a satisfacdo no trabalho pode ser entendida de diversas

maneiras, dependendo das perspetivas tedricas adotadas. No seu estudo destacou ainda que Vroom,
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associa-a as percec¢fes afetivas que os trabalhadores tém em relacdo as suas atividades laborais,
enquanto Hoppock acredita que resulta de uma combinacéo de fatores psicolégicos, fisiolégicos e
ambientais. Além disso, identifica quatro componentes na definicdo de satisfacdo: afetiva, cognitiva,
psiquica e social, destacando a complexidade do fendbmeno e a importancia dos diversos aspetos do
ambiente de trabalho.

No estudo de Ribeiro et al., (2018) séo identificados trés niveis de satisfacdo organizacional.
O primeiro nivel esta relacionado com fatores situacionais que influenciam a satisfacdo, como
caracteristicas do trabalho e processo de tomada de decisdo. O segundo nivel aborda variaveis
individuais, como expectativas dos colaboradores e resposta da organizacao. Por fim, o terceiro nivel

N

refere-se & motivagdo organizacional, incluindo interacbes sociais e cultura organizacional, que
antecedem a motivacgdo do colaborador.

A satisfacdo no trabalho pode ter diversas consequéncias, tanto para os individuos como
para as organizacdes, entre as quais se destacam o desempenho profissional e a produtividade, a
cidadania organizacional, o comportamento de fuga ou absentismo, o bem-estar fisico e psicoldgico e
o surgimento do burnout. Para compreender a satisfagdo no trabalho, diferentes abordagens podem
ser adotadas (Tomé, 2022). A perspetiva unidimensional enfoca a satisfagdo como uma atitude global
em relacdo ao trabalho, enquanto a abordagem multidimensional considera mudltiplos fatores
associados ao trabalho, como as condi¢des de trabalho, o relacionamento com os colegas e a chefia,
o reconhecimento organizacional, entre outros.

A relacd@o entre satisfacdo e motivagdo no trabalho é complexa e multifacetada, conforme
discutido por Tomé (2022) e Ribeiro et al., (2018). Embora esses dois conceitos sejam distintos, eles
entrelacam-se de maneiras significativas no contexto organizacional. A satisfacdo no trabalho refere-
se a resposta emocional e cognitiva dos colaboradores em relacdo as suas experiéncias laborais,
enquanto a motivacdo esta relacionada ao impulso interno que direciona 0 comportamento em
direcdo aos objetivos organizacionais. Ribeiro et al., (2018) avancam ainda mais ao identificar quatro
estados possiveis de combinacdo entre satisfagdo e motivacdo. No primeiro estado, o0s
colaboradores estdo tanto motivados quanto satisfeitos, o que representa um cenario ideal de
envolvimento e contentamento no trabalho. No segundo estado, os colaboradores podem estar
satisfeitos com seu trabalho, mas ndo necessariamente motivados, sugerindo uma falta de impulso
interno para alcancar os objetivos organizacionais. No terceiro estado, os colaboradores estdo
motivados, mas ndo totalmente satisfeitos com suas experiéncias de trabalho, o que pode indicar
uma desconexdo entre seus objetivos pessoais e as realidades do ambiente de trabalho. Finalmente,
no quarto estado, os colaboradores estdo desmotivados e insatisfeitos, enfrentando uma falta tanto
de impulso interno quanto de contentamento com suas tarefas e ambiente de trabalho. A satisfagdo
no trabalho € um conceito complexo e multidimensional, com profundas implicagdes para o bem-estar

dos trabalhadores e o desempenho das organizagdes.
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Figura 2

Modelos de Satisfacdo

Modelos da satisfagao

Modelos

Conceitos

Centrado no individuo

Modelos da discrepancia
entre expetativas e

respostas da organizagdo

Impacto na satisfagdo da diferenca entre o esperado e o
obtido ao nivel da situag3o de trabalho (Lima et al.,

1395)

Centrado nas situagoes

Modelos referentes as

caracteristicas da funcao

As caracteristicas da fung3o 530 as que determinam a

satisfacdo do trabalhador.

Modelos referentes as
caracteristicas do
processo de tomada de

decisao

Este modelo diz respeito a participagdo gque os

trabalhadores possuem nas decisdes organizacionais.

Modelos referentes as

caracteristicas do Reforgo

Diz respeito a remuneracdo e recompensas recebidas
pelos trabalhadores e, de que modo, estas

proporcionam a satisfagSo profissional dos individuos.

Centrado nas interagbes

Modelos de comparagao

social

“Individuo “constrdi um racio, com base na comparagdo
entre os seus inputs (o que da) e outputs (o que recebe)
& 05 inputs e outputs de outro relevante que faz o

mesmio trabalha”. Ferreira, et al. (2001, p. 269)

Modelo do
processamento social da

informacgdo

“informag3o que o individuo perceciona, proveniente do
seu ambiente de pertenga, bem como o processo de
influgncia social, moldam o ndcleo gque desencadeia o
processo de formagdo de atitudes e a emergéncia das
necessidades individuais™ (Salancik e Pleffer, 1977;1978,
cit. em Ferreira et ol., 2001, p. 297

Modelo da Cultura

organizacional

“SatisfacSo expressa pebos individuos e pelos grupos
seria assim uma resultante desta modalidade de
pensamento sodal a que chamamas cultura

organizacional” (Lima et ol., 1995, p. 109)

METODO

A parte empirica deste estudo teve como objetivo geral explorar e compreender a motivagéo
dos colaboradores dentro do contexto organizacional, com base nas principais teorias da motivacéo,
contribuindo assim para um entendimento mais aprofundado das determinantes da motivacdo. O
modelo de pesquisa desenvolvido teve como propoésito obter respostas validas para as questdes e

hipéteses de investigagdo. As afirmagdes incluidas no questionario foram formuladas de modo a

Fonte: Tomé, A. (2022)
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orientar a investigacdo e estabelecer um enquadramento tedrico que reflete as relagdes entre os
conceitos apresentados.

Pretendeu-se avaliar qual das teorias motivacionais estudadas melhor se adequa a realidade
dos participantes, bem como, identificar o nivel de satisfacdo e motivagcao dos inquiridos dentro de
suas organizagfes. A técnica amostral utilizada foi uma amostra por conveniéncia, direcionado a
participantes de diferentes setores profissionais, sem relacdo direta entre si. Um total de 189
respostas foram consideradas validas.

Garantindo o anonimato dos participantes e a inacessibilidade as respostas individuais de
cada um, foram tomadas medidas para garantir a confidencialidade e protecdo dos dados dos
participantes, em conformidade com os principios éticos de pesquisa. Estas medidas foram
essenciais para assegurar que os resultados obtidos fossem robustos e confiaveis, proporcionando
assim uma base soélida para as conclusdes e recomendacdes derivadas deste estudo.

Com recurso a ferramenta Google Forms, a recolha de dados foi efetuada por meio de um
inquérito por questionario, desenvolvido pelos autores. Os questiondrios favorecem a recolha de
dados num curto espago de tempo e podem ser aplicados a um elevado nimero de individuos, pelo
gue este instrumento se adequa a situagdes em que é, especificamente, necessario interrogar um
grande numero de pessoas e em que se levanta um problema de representatividade (Quivy;
Campenhoudt, 2003), ideia corroborada por Moreira (2020) que acrescenta que 0 questionario
permite ainda a obten¢do de uma variedade de dados de forma rapida e acessivel, podendo ser
gerido de forma virtual ou fisica e proporcionando liberdade e sinceridade nas respostas devido ao
seu carater anénimo.

A construcdo do questionario teve por base uma revisao bibliografica levada a cabo pelos
autores. Foi previamente testado, mas nao validado. O questionario € composto por duas partes: um
levantamento de questdes relacionadas com a caracterizagao sociodemogréfica e a segunda por um
conjunto de oito grupos de afirmacdes especificas, cada um direcionado a uma teoria motivacional
especifica. Cada grupo de afirmacdes foi desenvolvido com base na revisdo da literatura sobre a
teoria correspondente, visando explorar os principais conceitos e variaveis associadas a cada
abordagem motivacional. Foi realizado um pré-teste junto de individuos com caracteristicas idénticas
as da amostra.

As afirmacdes foram formuladas de maneira clara e objetiva, utilizando uma escala de
respostas do tipo Likert para o grau de concordancia dos participantes face a cada uma das
afirmacdes, apresentando uma escala de pontuacdo de 1 a 5, onde 1 representa "discordo
totalmente", 2 "discordo", 3 "nem concordo nem discordo", 4 "concordo" e 5 "concordo totalmente".

As afirmacgdes do Grupo | estdo relacionadas com a Teoria das Necessidades de Maslow, as
do Grupo Il reportam a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, as do Grupo Ill abordam a
Teoria da Realizacdo de McClelland, as do Grupo IV relacionam-se com a Teoria da Equidade de
Adams, as do Grupo V remetem para a Teoria da Expectativa de Vroom, as do Grupo VI incidem
sobre a teoria da Autodeterminacéo de Deci e Ryan, as do Grupo VIl dizem respeito a Avaliagao
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Global da Motivacéo e, por fim, as do Grupo VIl tratam da Satisfacdo no Trabalho. Esta estruturacéo
permite uma abordagem abrangente das diferentes perspetivas tedricas sobre a motivacdo no
contexto organizacional, possibilitando uma analise multifacetada dos dados recolhidos ao mesmo
tempo que tenta dar resposta as perguntas que deram origem a este estudo.

A pesquisa realizada neste estudo € descritiva, explicativa de natureza quantitativa, que
apresenta as caracteristicas de uma determinada amostra e pode estabelecer correlagBes entre
variaveis, sem necessariamente explicar os fenémenos descritos, embora forne¢a uma base para tal

explanacédo Moreira (2020).

RESULTADOS

Do total de inquiridos (n=127), 67,2% sao do sexo feminino e 32,8% do sexo masculino,
todos residentes em Portugal, maioritariamente no distrito de Lisboa. O questionério foi direcionado
apenas a adultos (maiores de 18 anos) e os participantes distribuem-se da seguinte forma, consoante
a faixa etéaria: 5,8% de inquiridos com idades entre 18 e 25 anos, 13,2% entre 26 e 35 anos, 37,6%
entre 36 e 45 anos, 28,6% entre 46 e 55 anos, e 14,8% entre 56 e 66 anos.

Quanto ao nivel de escolaridade, verificou-se que 2,1% dos inquiridos possuem 0 ensino
basico, 43,4% possuem o ensino secundario, 41,3% s&o licenciados, 11,1% s&o mestres e 2,1% séo
doutorados. Em relagéo a situagdo profissional atual, 63,5% sao trabalhadores por conta de outrem,
30,2% trabalham por conta proépria, 1,6% estdo desempregados, 1,1% sdo estudantes, 3,2% estao
reformados 0,5% tem outra situacéo profissional.

Quanto a experiéncia profissional, 2,6% tém menos de um ano de experiéncia, 10,6% tém
entre 1 e 5 anos, 12,7% tém entre 6 e 10 anos e 74,1% tém mais de 10 anos de experiéncia
profissional.

No que respeita aos grupos de afirmacfes a que os participantes tinham de apresentar o seu
grau de concordancia, obtiveram-se os seguinte resultados (Tabela 1), os quais séo referentes aos

seis primeiros grupos, ou seja, diretamente relacionados com as teorias motivacionais em estudo.

Tabela 1

Resultados por teorias

Moda Mediana Média Desvio Padrao

Q1 4 4 3,640 1,188

Q2 4 4 3,646 1,156

Grupo | Q3 4 4 3,989 1,011
Total 4 4 3,758 1,118

Q1 5 4 4,312 0,877

Q2 5 4 4,243 0,919

Grupo Il 03 4 4 4,132 0,922
Total 5 4 4,229 0,906

Q1 4 4 4,148 0,934

Grupo Il Q2 4 4 4,180 0,881
Q3 4 4 3,688 1,063
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Total 4 4 4,005 0,959

Q1 4 4 3,513 1,080

Grupo IV Q2 3 4 3,037 1,173
Q3 4 4 3,958 0,898

Total 4 4 3,503 1,050

Q1 4 4 3,979 0,881

Grupo V Q2 4 4 4,032 0,887
Q3 4 4 3,238 1,163

Total 4 4 3,750 0,977

Q1 4 4 3,836 1,041

Grupo VI Q2 4 4 3,614 1,094
Q3 4 4 3,688 0,996

Total 4 4 3,713 1,044

Na analise das respostas referentes a Teoria das Necessidades de Maslow (Grupo |) nas trés
afirmagbes do questionario (Q1: Sinto que minhas tarefas no trabalho estdo alinhadas com meus
objetivos pessoais de crescimento e realizagdo; Q2: Tenho a oportunidade de me envolver em
projetos desafiadores que promovem meu crescimento profissional; Q3: A conexdo com os valores

organizacionais influencia significativamente minha motivagdo para realizar minhas tarefas), os

resultados demonstram uma Mo= 4, Me=4 e X=38. Especificamente, para a primeira resposta

X¥=3,6, para a segunda resposta X=36e para a Ultima resposta X=4. O Desvio Padréo, em relacdo a

Média geral, é 9=1,1. Em fungéo dos resultados obtidos, ndo obstante a Moda ser de concordancia
nas trés questdes, a Média geral é de um grau de concordancia neutro (ndo concorda nem discorda),
embora mais proximo da concordancia, evidenciando alinhamento entre os objetivos pessoais de
desenvolvimento pessoal e as tarefas profissionais, bem como, a existéncia de oportunidades de
envolvimento mais desafiantes e uma relacdo positiva entre os valores da organizacdo e a motivagao
dos participantes para o trabalho.

Para as respostas associadas a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg (Q1:
Reconheco que o crescimento e desenvolvimento pessoal sdo aspetos fundamentais para minha
satisfagdo no trabalho; Q2: Considero que ter autonomia na tomada de decisdes relacionadas ao
meu trabalho € essencial para minha realizacdo profissional; Q3: A possibilidade de assumir
responsabilidades desafiadoras no meu trabalho é crucial para minha motivagdo e envolvimento),

gue integram o Grupo I, nas duas primeiras afirmac¢fes os resultados apresentam Mo=5, mostrando

no Total Mo=5, uma Me=4 e E:4,229. Mais especificamente, para a primeira resposta E:4,3, para a
segunda resposta X=42 e para a Ultima resposta X=4,1. O Desvio Padrdo, em relacdo a Média

geral, € 9=0,906. Os resultados evidenciam que, face a esta teoria, os participantes apresentam-se,
maioritariamente, como plenamente concordantes (embora a Média seja de simples concordancia),
mostrando, assim, que estes consideram que o crescimento e o desenvolvimento pessoais
influenciam a satisfacdo no trabalho, que ter autonomia na tomada de decisdo é essencial para a
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realizacéo profissional e que ter responsabilidades e desafios contribuem para a motivacdo e para o
envolvimento no trabalho.

Ja quanto as afirmacdes relacionadas com a Teoria da Realizacdo de McClelland, do Grupo
lll, (Q1: Considero desafiador e estimulante procurar constantemente novos objetivos e superar
desafios no meu trabalho; Q2: Procuro constantemente oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento que me permitam crescer e evoluir profissionalmente; Q3: O reconhecimento
publico das minhas conquistas e sucessos € extremamente importante para minha motivacdo e

satisfacdo profissional), as trés afirmacBes apresentam respostas com Mo=4, Mo=3 e Mo=4,

respetivamente, resultando num valor geral de Mo=4, Me=4 e X=4, Especificamente, para a primeira
resposta E:4,1, para a segunda resposta E:4,1 e para a ultima E:3,6. O Desvio Padréo, em relagéo

a Média geral, é 9=0,96.

No entanto, globalmente, os participantes revelam concordancia com as afirmacées. E alias,
neste grupo que a concordancia, em termos médios, € mais evidente. Isso reflete, de forma clara,
gue os participantes tém na delineacdo de objetivos e na capacidade superacdo o estimulos e
desafios no trabalho, que buscam a aprendizagem constante, por forma a evoluirem do ponto de
vista profissional. Contudo, uma analise mais atenta dos dados mostra que o reconhecimento pelos
outros daquilo que sé@o as suas conquistas lhes é indiferente para a motivacdo e para a satisfagao
profissionais.

No que diz respeito ao Grupo VI, relacionado com a abordagem da Teoria da Equidade de
Adams (Q1: Sinto que minhas contribui¢cdes individuais sao reconhecidas e valorizadas pela
organizacdo; Q2: Considero justo o equilibrio entre meu esforco e as recompensas recebidas no
trabalho; Q3: A oportunidade de expressar minha criatividade e inovagdo € crucial para meu

envolvimento e comprometimento com o trabalho), as respostas mostram uma Mo=4, Me=4 e uma

_=3,5. Mais detalhadamente, para a primeira resposta E=3,5, para a segunda resposta X=3¢e para a

ltima resposta X=3,9. O Desvio Padrio, em relacdo a Média geral, é 9=1. Isto significa que, embora
a maior parte se mostre concordante, em termos médios os participantes apresentam uma posicao
de neutralidade nas trés afirmacgdes, permitindo concluir que estes ndo consideram que o seu
contributo individual seja valorizado e reconhecido pela organizagdo. Também é possivel verificar
gue na segunda afirmacédo, o grau de concordancia € mais baixo, o que podera significar que os
participantes quase discordam que nédo € justo o equilibrio entre o seu esforgo e a recompensa obtida
no trabalho. Em contrapartida, quase proximo da concordancia, na Q3, os participantes consideram
gue a possibilidade de se exprimirem com solugdes criativas e inovadoras esta positivamente
relacionada com o seu engagement.

No que concerne questdes relacionadas com a Teoria da Expectativa de Vroom, que
constam no Grupo V (Q1: Tenho clareza sobre quais sdo as expectativas em relagdo ao meu

desempenho no trabalho; Q2: Considero que as minhas metas e objetivos profissionais s&o
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alcancaveis e viaveis; Q3: Acredito que o meu esfor¢co no trabalho é compensado pelas recompensas

gue recebo), os resultados indicam Mo=4, Me=4 e E:3,7. Especificamente, para a primeira resposta
X=4, para a segunda resposta X=4 e para a ultima resposta X=3,2. O Desvio Padrdo, em relagdo a

Média geral, é 9=0,98. Denota-se uma concordancia nas duas primeiras afirmacdes, mas uma
neutralidade média na terceira afirmagcdo. Ou seja, os participantes tém nocao daquilo que €
esperado em termos do seu desempenho, tém objetivos profissionais concretizaveis e acreditam que
o seu esfor¢o é compensado, corroborando os dados obtidos na Q2 do Grupo IV.

No ambito da Teoria da Autodeterminagcdo de Deci e Ryan (Grupo VI), as respostas as
afirmacdes (Q1: Sinto que tenho autonomia suficiente para tomar decisdes relacionadas ao meu
trabalho; Q2: A procura pela exceléncia e melhoria continua é incentivada e valorizada pela

organizagdo; Q3: Considero que minha voz € ouvida e valorizada dentro da organizacéo) revelam

uma Mo=4, Me=4 e X=3,7. Detalhadamente, para a primeira resposta X=3,9, para a segunda

resposta E:3,6 e para a Ultima resposta E=3,7. O Desvio Padrdo, em relagdo a Média geral, é 9=1.
Os participantes, em média, quase concordam com a existéncia de um sentimento de autonomia na
tomada de decisdo, sendo certo que, conforme respondido na Q2 do Grupo I, isso releva para a sua
realizacdo profissional. Também se verifica que hd uma posi¢cdo de neutralidade (média, mas nao
geral) quanto a valorizacdo da procura pela melhoria (por parte da organizacdo) e quanto a
valorizacdo da sua participacdo ativa (dentro da organizacdo). No entanto, ainda que esta
neutralidade seja apenas média, considerando que Mo=4, importa dizer que se pode considerar que
os valores estdo mais préximos de concordancia do que da neutralidade (ndo concordo nem
discordo), uma vez que os trés valores sdo >3,5.

A Tabela 2 apresenta os resultados obtidos nas 5 afirmac¢des que constituem a avaliacdo
global da motivacao e que constituem o Grupo VII: (Q1: Considero que estou auge de motivacao para
com o meu trabalho; Q2: Houve alturas em que me senti mais motivado(a) no trabalho; Q3: As
minhas necessidades de crescimento e realizac@o sao satisfeitas no ambiente de trabalho; Q4: Sinto
gue o meu nivel de produtividade e comprometimento atual estd alinhado com as minhas
responsabilidades profissionais; Q5: Considero que tenho capacidade de alcancar um desempenho
superior no meu trabalho).

Tabela 2

Avaliacdo Global da Motivacéo

Moda Mediana Média Desvio Padrao
Q1 4 3 3,069 1,167
Q2 4 4 3.735 0,991
Grupo VI Q3 4 3 3,296 1,050
Q4 4 4 3,656 1,053
Q5 4 4 4,175 0,903
Total 4 4 3,586 1,033
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Nas 5 questbes analisadas, Mo=4, Me=4 (total) e X=3,6. Esses valores correspondem a
E:3,1, para Q1, E:3,7 para Q2, E:3,3 para Q3, E=3,7 para Q4, e E:4,2 para Q5. O Desvio Padréo,

em relacdo a Média geral, é 9=1. E inequivoca a posi¢éo dos participantes no grau de concordancia,
ainda que em termos médios isso sé se verifique em Q5.

Num exercicio de autoavaliacdo, a maioria dos participantes considera uma posicao de
neutralidade quanto ao nivel de motivacdo para o trabalho e, de entre as 5 questdes, € nesta que a
média € mais baixa. Quanto a uma comparacdo com outros momentos em que eventualmente
tenham estado mais motivados para o trabalho, os participantes, em termos médios, estdo mais
préximos do nivel de concordancia do que de neutralidade. J4 em relacéo a possibilidade de estarem
no ambiente de trabalho as suas necessidades de crescimento, verifica-se que, em média, a posicao
€ de neutralidade. Quando questionados acerca do alinhamento entre o nivel de produtividade e as
suas responsabilidades profissionais, em termos médios os participantes apresentam um valor >3,5,
estando mais préximos da concordancia do que da neutralidade.

J& em relacdo as suas capacidades para alcancar um desempenho superior no seu trabalho,
0s participantes concordam, o que permite presumir que estes ndo estdo atualmente a dar tudo nas
organizacg0des.

A Tabela 3 apresenta os resultados obtidos nas 6 questdes que constituem o Grupo VIl e
gue dizem respeito a satisfagdo no trabalho (Q1: Considero que as minhas atividades laborais
excedem as expectativas que tenho, contribuindo para um estado emocional positivo; Q2: Avalio
positivamente a realizacdo das minhas metas pessoais no contexto profissional como fonte de
satisfagdo no trabalho; Q3: Classifico como muito satisfatério as caracteristicas do seu trabalho e o
processo de tomada de decisdo; Q4: Percebo que as minhas expectativas como colaborador séo
atendidas pela organizacdo; Q5: A minha motivacdo para o trabalho é influenciada pelas interacdes
sociais e pela cultura organizacional; Q6: Considero que o seu desempenho profissional e

produtividade estéo relacionados com a minha satisfacéo no trabalho).

Tabela 3

Satisfacdo no Trabalho

Moda Mediana Média Desvio Padrédo

Q1 4 4 3,413 1,041

Q2 4 4 3,741 0,918

Q3 4 4 3,698 0,962

Grupo VI Q4 4 4 3,481 1,040
Q5 4 4 3,709 0,954

Q6 4 4 4,063 0,842

Total 4 4 3,684 0,959

Os resultados obtidos permitem verificar que Mo=4 e Me=4 em todas as questfes. Tanto a

Moda quanto a Mediana apresentaram um valor de 4 para todas as perguntas, enquanto a Média
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Total foi de 3,684. Esse valor desdobra-se em médias individuais de 3,413; 3,741; 3,698; 3,481,
3,709 e 4,063, correspondendo a cada uma das questbes, respetivamente. O Desvio Padrdo, em

relacdo a Média geral, é 9=0,96.

Verifica-se que os participantes, em termos médios, assumiram uma posi¢éo de neutralidade
em todas as questdes. Contudo, a maioria parece concordar com as afirmagfes propostas. Veja-se
gue em relac@o ao contributo da atividade profissional exercida e as expectativas dos participantes
para o seu estado emocional positivo é onde os resultados médios sdo mais baixos. Logo a seguir a
média mais baixa é na Q4, acerca dos sujeitos considerarem que as suas expectativas sao tidas em
conta pela organizagéo. Por outro lado, com valores >3,5 e, por isso, mais préximo da concordancia
do que da neutralidade, os patrticipantes classificam como muito satisfatorias as caracteristicas do
seu trabalho, bem como o processo de tomada de decisdo. Da mesma forma, 0s participantes
avaliam positivamente a realizacdo das suas metas pessoais no contexto profissional como fonte de
satisfagdo no trabalho e reconhecem que as interagfes sociais e a cultura organizacional tem um
papel importante na sua motivacéo para o trabalho. O valor médio é mais elevado, e >4, na Ultima
guestdo, considerando que o seu desempenho profissional e a produtividade estdo relacionados com
a sua satisfacéo no trabalho.

Em termos gerais, o valor médio deste grupo de questdes esta mais proximo da concordancia
do que da neutralidade. Ndo obstante, ndo deixa de ser curioso que tanto na satisfacdo no trabalho

como na avaliacdo global da motivacdo, os participantes ndo apresentam, nem maioritariamente,

nem em termos médios, 1° de concordancia pleno, isto é X=5 ou ¥=>45,

CONSIDERACOES

O presente estudo teve como objetivo principal explorar a motivacdo dos colaboradores no
contexto organizacional, utilizando as principais teorias motivacionais como base, além de avaliar seu
nivel de satisfagdo e motivacdo. A analise abrangente dos dados recolhidos oferece insights valiosos
sobre a motivacdo e satisfacdo no trabalho dos participantes, permitindo uma compreensdo mais
aprofundada das determinantes da motivacdo e sobre os fatores que influenciam a gestdo e o
desempenho em contexto organizacional.

Os resultados revelam uma amostra predominantemente composta por participantes do sexo
feminino. A faixa etaria mais representada situa-se entre 36 e 45 anos, com uma distribuicdo
equilibrada em relacéo ao nivel de escolaridade e situacdo profissional. A maioria dos participantes
possui mais de 10 anos de experiéncia profissional.

As respostas relacionadas com as diferentes teorias motivacionais (Maslow, Herzberg,
McClelland, Adams, Vroom, Deci e Ryan) foram analisadas detalhadamente. Cada teoria recebeu
uma analise especifica, destacando as principais tendéncias observadas nas respostas dos
participantes, incluindo medidas de tendéncia central (Média, Moda, Mediana) e dispersao (Desvio

Padréo).
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Os resultados da andlise das respostas relacionadas com as diferentes teorias motivacionais
fornecem perspetivas valiosas sobre a perce¢do dos participantes em relagcdo & motivagdo no
ambiente de trabalho. Observou-se que as respostas associadas a Teoria dos Dois Fatores de
Frederick Herzberg (Grupo 1l) e a Teoria da Realizagcdo de McClelland (Grupo Ill) apresentaram
consistentemente niveis mais elevados de concordancia em comparagdo com as outras teorias. No
entanto, é a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg que emerge como aquela que melhor se
ajusta a percecao dos inquiridos.

Esta tendéncia sugere que os participantes atribuem maior importancia a fatores relacionados
com a satisfacdo no trabalho e o alcance de metas pessoais (como autonomia, reconhecimento e
oportunidades de crescimento) do que a fatores ligados as necessidades basicas ou a equidade
percebida. Verificou-se ainda que outras teorias, como a Teoria da Equidade de Adams e a Teoria da
Autodeterminag@o de Deci e Ryan, ofereceram insights relevantes, embora tenham sido menos
uniformemente aceites pelos participantes.

Além disso, os resultados das questbes sobre a avaliacdo global da motivacdo dos
participantes indicam uma tendéncia para niveis moderados a elevados de motivacdo. Da mesma
forma, os resultados das questfes sobre a satisfacéo no trabalho sugerem uma tendéncia geral para
niveis moderados a elevados de satisfacdo entre os participantes. Esses resultados sugerem que,
apesar dos desafios e pressdes do ambiente de trabalho, muitos colaboradores sentem que estdo
envolvidos e satisfeitos com suas atividades laborais.

Recomenda-se que as organiza¢des adotem estratégias de motivagéo e reconhecimento que
valorizem tanto os aspetos intrinsecos quanto extrinsecos do trabalho. Isso pode incluir a
implementacdo de programas de desenvolvimento pessoal, feedback regular e reconhecimento pelo
trabalho realizado, bem como a promoc¢éo de um ambiente que estimule a autonomia, colaboracdo e
crescimento profissional.

As discusses futuras e recomendacdes praticas podem ser fundamentadas ou apoiadas nos
resultados estatisticos obtidos, proporcionando uma base sélida para a continuidade da pesquisa e
intervencfes no ambiente de trabalho. Ao fundamentar as discussdes e intervencdes futuras nestes
resultados, as organizagBes podem criar um ambiente de trabalho mais motivador, envolvente e
produtivo, contribuindo para o bem-estar dos colaboradores e o sucesso organizacional.

Sugere-se a continuacgdo de investigacdes futuras, dado que se trata de um tema que possui
ainda uma imensidade de fatores impulsionadores de motivacéo, que poderdo esclarecer incertezas
e lacunas ainda existentes e que poderdo contribuir para uma melhor compreensdo da realidade

organizacional.
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