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Resumo

Este estudo analisa a motivacdo dos colaboradores de organizacdes da regido centro
de Portugal que se dedicam ao fabrico de moldes metélicos para a industria automo-
vel. Este setor caracteriza-se pela continua inovacao, pelos elevados indices tecnoldgi-
cos, pelos profissionais altamente qualificados e pelo elevado nivel de exportacdes. No
sentido de melhorar os niveis motivacionais dos colaboradores procura-se identificar
os fatores que mais influenciam a motivagdo. Para tal, utilizou-se uma metodologia
quantitativa que tem por base um instrumento composto por duas partes, a primeira
caracteriza o perfil dos colaboradores e a segunda analisa a sua motivacdo no traba-
lho. Na amostra em estudo participaram 68 colaboradores e através da utilizacao das
técnicas de estatistica descritiva e inferéncia estatistica verificou-se que a dimenséo
Realizagdo e Poder foi considerada a mais relevante para os resultados da motivacao,
sendo que o desempenho e envolvimento contribuem positivamente para avaliar a
motivacdo de realizacdo e poder. Verificou-se também que as varidveis sociodemo-
graficas e profissionais devem ser consideradas quando, nas organizacoes, gestores
e investigadores equacionam novas formas de obter, na pratica, melhores niveis de
motivag¢do no trabalho.

Palavras-chave: motivagdo no trabalho; varidveis sociodemograficas; varidveis pro-
fissionais
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CRITICAL FACTORS OF MOTIVATION AT WORK: A STUDY IN A
METAL-MECHANIC SECTOR

Abstract

This study analyzes the motivation of employees of organizations of the central region
of Portugal that manufactures metallic molds for the automotive industry. This sector
is characterized by continuous innovation, high technological indices, highly qualified
professionals and high level of exports. In order to improve employees’ motivational
levels, it is sought to identify the factors that most influence motivation. was used that
is based on an instrument composed of two parts, the first characterizes the profile of
employees and the second analyzes their motivation at work. In the study sample, 68
employees participated and through the using of descriptive statistics and statistical
inference techniques, it was verified that the Realization and Power dimension was
considered the most relevant for the results of motivation, and the performance and
involvement contributes positively to evaluate the realization and power motivation.
It was also verified that sociodemographic and professional variables should be con-
sidered when, in organizations, managers and researchers, they equate new ways of
obtaining, in practice, better levels of motivation at work.

Keywords: motivation at work; sociodemographic variables; professional variables
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Introducao

O estudo da motivacdo tem tradi¢do no campo da psicologia e abran-
ge areas tdo diversas como a educac¢do (Chen & Fouad, 2016; Mau-
sethagen, 2013), a saude (Moody & Pesut, 2006), e o comportamento
organizacional (Hesselink, Kuis, Pijnenburg, & Wollersheim, 2013;
Kovach, 1987; Stea, Foss, & Christensen, 2015). Uma andlise as atuais
tendéncias revela que os estudos sobre motivac¢ao procuram relacio-
nar contextos especificos de trabalho, como a medicina ou a docén-
cia (Hesselink et al., 2013; Mausethagen, 2013; Vermeerbergen, Van
Hootegem, & Benders, 2017), com a componente da produtividade e
do desempenho organizacional (Ferreira, Diogo, Ferreira, & Valente,
2006).

Ndo obstante a literatura tem reiterado a ideia de que ndo existem
muitos instrumentos para medi¢do da motivacdo no trabalho (Gagné,
Florest, Gilbert, Aubé, Morin, & Malorni, 2010). De facto, nos ultimos
dez anos, surgem como excecdes no desenvolvimento e validade de
escalas de motivacdo, os trabalhos de Elias, Smith e Barney (2012),
Gagné et al. (2010), Martin (2009), Sudrez-Alvarez, Campillo-Alvarez,
Fonseca-Pedrero, Garcia-Cueto e Muiiiz (2013) e Torquati, Raikes e
Huddleston-Casas (2007). Em Portugal, o desenvolvimento de ins-
trumentos de medicdo da motivacdo nos ultimos anos tem carecido
de novas propostas, salientando-se o trabalho inicialmente desen-
volvido por Rego (2000) e mais tarde por Ferreira et al. (2006), que
desenvolveu e validou uma escala para medir diferentes dimensdées
da motivacdo no trabalho. Atendendo que a escala atesta boas quali-
dades psicométricas, optou-se pela sua utilizacdo no d&mbito do pre-
sente estudo. Para esse efeito, este estudo passou por duas fases. Na
primeira fase, procurou-se identificar estudos relativos a medicdo
da motivacdo que tivessem utilizado a Escala Multi-Moti (Ferreira et
al., 2006) e conhecer os desenvolvimentos efetuados no instrumento.
Para isso, recorreu-se as bases de dados Scopus, ISI Web of Science e
a biblioteca on-line B-On. Como critério de inclusdo foram, apenas,
utilizados estudos no ambito das ciéncias sociais. Nesta pesquisa,
identificaram-se 26 estudos (entre artigos de revistas, dissertagdes de
mestrado e teses de doutoramento) que citam ou recorrem ao instru-
mento de medida em questdo. Na segunda fase, recorreu-se a fontes
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do Instituto Nacional de Estatistica portugués, no sentido de perceber
quais os setores de atividade que apresentaram maiores niveis de
crescimento nas exportacdes nos ultimos anos. Neste &mbito, verifi-
cou-se que no setor dos moldes o valor das exportacdes, em 2016, foi
superior a 626 milhdes de euros. Este setor distingue-se pela sua com-
petitividade, tecnologia de ponta, constante inovacao, pelo know-how
dos colaboradores e pelo desempenho econémico do setor, traduzido
no volume das suas exportacdes no ano de 2016. Contudo, apesar dos
resultados positivos alcancados, esta industria ndo tem, até a data,
estudos sobre a motivagdo dos seus colaboradores, justificando-se,
igualmente por esta razdo, um estudo com esta natureza.

Este estudo tem assim como objetivo geral analisar a motivagao dos
colaboradores de organizagdes de metalomecanica, de modo a com-
preender os fatores que mais influenciam a motivacdo no sentido de
melhorar os niveis motivacionais dos colaboradores. Mais especifi-
camente, averiguar se as variaveis sociodemograficas e profissionais
interferem, ou ndo, na motivac¢do no trabalho. Estas varidaveis nédo
devem ser ignoradas no que respeita a sua importancia na relacdo
dos fatores organizacionais e individuais na motivacdo no trabalho.
Também se procura conhecer se a organizacdo do trabalho, o desem-
penho e o envolvimento dos colaboradores contribuem positivamen-
te para a realizacdo e poder. Do ponto de vista dos gestores e dos in-
vestigadores, estas questdes assumem-se cruciais devido ao impacto
que possuem no individuo, no seu desempenho e nas organizagoes.

A base tedrica deste estudo encontra sustenta¢do na abordagem mul-
tidimensional da motivacdo, postulada na teoria da organizacdo do
trabalho de Hackman e Oldham (1980), na teoria das necessidades
aprendidas de McClelland (1975), na teoria do Goal Setting de Locke
e Latham (1990) e na teoria dos processos de envolvimento organiza-
cional de Allen e Meyer (1990). Também este estudo contribui para
a literatura, a trés niveis: o primeiro, ao evidenciar a existéncia de
relacdo significativa entre as diferentes dimensdes da motivacdo; o
segundo, ao evidenciar o efeito das variaveis sociodemogréficas e
profissionais nas diferentes dimensdes da motivacdo; o terceiro, ao
corroborar os resultados iniciais de Ferreira et al. (2006), mas noutro
setor de atividade.
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No leque de estudos cientificos que tiveram como objetivo medir as
dimensoes associadas a motivacdo no trabalho, verificou-se que, em
Portugal, a Escala Multi-Moti foi utilizada noutros setores de ativida-
de, nomeadamente nos estudos de Ferreira et al. (2006) e Rodrigues
(2012) no setor das Telecomunicacdes, de Gouveia (2010) em Corpo-
racdes de Bombeiros, de Meneses (2013) na Administracdo Publica,
de Costa (2012) na Forca Aérea Portuguesa, de Azevedo e Carvalho
(2014) em Instituicdes Particulares de Solidariedade Social e, por ulti-
mo, de Pereira (2013) nos setores Publico e Privado.

O presente artigo é constituido por quatro partes que se centram e
desenvolvem na motivacdo no trabalho. Na primeira € feita uma re-
feréncia a base tedrico-conceitual da motivacdo. Na segunda apre-
sentam-se as definicdes metodolégicas que sustentaram esta investi-
gacdo. Na terceira apresentam-se os resultados e sua discussao. Por
ultimo, na quarta parte, apresentam-se as principais conclusées, os
contributos tedricos e as limitacdes e recomendacdes para novos es-
tudos.

As diferentes interpretacdes da motivacdo no trabalho

A literatura é globalmente consensual ao considerar a motivag¢do no
trabalho um importante fator que contribui para melhores indices de
produtividade e de desempenho, tanto ao nivel organizacional como
ao nivel individual (Frey, Iraldo, & Testa, 2013; Kocoglu, Imamoglu,
Ince, & Keskin, 2012; Nadreeva, Gaynutdinova, & Rakhimova, 2016;
Zahra & George, 2002). Nessa perspetiva, o conceito tem sido relacio-
nado com a lideranca, processos de tomada de decisdo ou mudanca
organizacional (Nadreeva et al., 2016), assim como em abordagens
contingenciais do seu desenvolvimento como, por exemplo, ergono-
mia do posto de trabalho, sistemas de compensacdo e recompensas
ou inovacdo (Frey et al., 2013; Niessen, Weseler, & Kostova, 2016).

A multiplicidade de abordagens e de propostas de defini¢des para a
motivacdo no trabalho levam a concluir que o conceito é complexo e
dificil de concretizar (Bergamini, 2006; Chiavenato, 2005; Chiavena-
to & Matos, 2009; Inglam, 2007). Nesta linha de pensamento, outros

13



14

R-LEGO - Revista Luséfona de Economia e Gestdo das Organizagdes, N.° 10, 2020

estudos relacionam a motivacdo no trabalho, aprendizagem e clima
organizacional no posto de trabalho (Vanthournout, Noyens, Gijbels,
& Van den Bossche, 2014), com o desempenho individual e objetivos
organizacionais (Gerhart & Fang, 2015; Schermerhorn, 1999) ou com
sentimentos de desenvolvimento e de satisfacio pessoal (Salanova &
Schaufeli, 2008). Por outro lado, também é referido na literatura que
as diferencas individuais exercem um papel muito importante e con-
duzem a processos motivacionais diferentes. Neste sentido, o estudo
da motivacao e das suas teorias ajuda a compreender o que leva cada
pessoa a agir e como isso se reflete no desempenho inerente as suas
func¢des em contexto organizacional (Almeida & Rolo, 2000; Heller,
1999).

O conceito de motivacdo no trabalho integra em si mesmo um con-
junto de relacdes entre constructos tedricos, explicados pela compo-
nente psicobiolégica que ativa e orienta o comportamento humano
em resposta ao eu, ao outro e em resposta ao ambiente (Moody &
Pesut, 2006). Essa natureza intrinseca do comportamento motivado,
em resposta a uma inteng¢do que subjaz a acdo do individuo em fun-
cdo dos objetivos e metas, tem conduzido a uma lenta e gradual in-
tegracdo do conceito no léxico comum nas organizacGes e dos seus
gestores (Moody & Pesut, 2006). E alocada nesse ponto de vista, a
motivacdo no trabalho insere-se como parte de uma equagdo para
o desempenho humano em contexto organizacional, enquanto que,
do ponto de vista da literatura, esta assume-se como uma importante
base tedrica para a psicologia e para a gestdo de pessoas (Matos, 2013;
Schermerhorn et al., 1999; Steers, Mowday, & Shapiro, 2004).

Base tedrica do instrumento de medida e formulacdo de
hipéteses

A sustentacdo teorica da Escala Multi-Moti (Ferreira et al., 2006) é ba-
seada no principio de que a motivacdo é uma funcio da relagdo entre
intensidade do comportamento no trabalho, objetivos e condicdes de
trabalho. Os autores propuseram um instrumento de avaliagdo da
motivacdo no trabalho, sustentado teoricamente na teoria da motiva-
¢do com a organizacdo do trabalho de Hackman e Oldham (1980), na
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teoria das necessidades aprendidas de McClelland (1975), na teoria
do Goal Setting de Locke e Latham (1990) e na teoria dos processos de
envolvimento organizacional de Allen e Meyer (1990).

Hackman e Oldham (1980) propuseram um modelo que estabelece
uma associacdo entre os diferentes estados psicoldgicos e as diferen-
tes caracteristicas associadas ao trabalho que influenciam o desem-
penho e a motivacdo. Essas caracteristicas traduzem as interacdes do
sujeito com a estrutura do trabalho e refletem-se no seu desempenho,
assim como a importancia atribuida pelo sujeito ao resultado do seu
desempenho, conferindo um determinado grau de satisfacédo psicolo-
gica através da motivacdo. A relacdo entre tarefas e a sua variedade,
identidade e significado do trabalho permite influenciar estados psi-
cologicos associados a sentimentos de responsabilidade, de autono-
mia e de satisfacdo pessoal.

Para McClelland (1975), existem trés tipos de necessidades bdsicas
que funcionam como fatores motivadores do sujeito, que sdo apren-
didas e que se desenvolvem durante a sua vida: necessidade de rea-
lizacdo, de poder e de afiliacdo. A primeira necessidade descreve a
vontade do sujeito em ser excelente nas situacdes de competicdo,
através de objetivos desafiadores e constante feedback sobre os seus
progressos e realizacdes. A segunda, necessidade de poder, encon-
tra-se relacionada com a vontade de alcancar prestigio e de alcangar
influéncia sobre os outros, através do status e do reconhecimento. A
terceira é a necessidade de afiliacdo e consiste na vontade de querer
construir rela¢des duradouras com os outros, vontade de promover
a colaboragdo em vez da competi¢do em funcdo de relacionamentos
construtivos e positivos com o0s outros.

De acordo com a teoria do Goal Setting (Locke & Latham, 1990), os
objetivos especificos contribuem para o desempenho de tarefas de-
safiantes para o sujeito. Estes funcionam como indicadores da agao
requerida e o esforco adequado para alcancar esses objetivos. Os ob-
jetivos direcionam o colaborador para o que precisa ser feito e quan-
to esforco é necessario para que esse objetivo seja concretizado. Para
Locke e Latham (1990), os objetivos claros e especificos levam a maior
producao e melhor desempenho. Sendo mensuraveis e inequivocos,
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sdo esses que permitem ao sujeito desenvolver um sentimento de
orgulho e de sucesso. O feedback sobre o grau de realizacdo dos re-
sultados direciona o comportamento do sujeito e contribui para um
desempenho superior, desenvolvendo igualmente um maior nivel de
comprometimento para com o desempenho das tarefas.

Para Allen e Meyer (1996), o comprometimento organizacional pode
ser geralmente definido como um vinculo psicoldgico entre o cola-
borador e a sua organizac¢do que torna menos provavel a saida vo-
luntaria daquele. Estes autores categorizam a natureza desse estado
psicolégico em trés componentes de comprometimento: afetivo, de
continuidade e normativo. O comprometimento afetivo é um pro-
cesso onde a atitude dos colaboradores para com a organizacao se
transfigura em querer manter-se vinculado a ela. O de continuidade
refere-se a uma equacdo ponderada pelo sujeito relativa aos custos
associados em deixar a organizacdo. Por fim, o normativo reflete um
sentimento de obrigacdo do sujeito em continuar a desempenhar a
sua funcdo com base em valores e crencas pessoais.

Em Pereira (2013), verificou-se que todas as dimensdes da Escala
Multi-Moti (Ferreira et al., 2006) se encontram significativamente
correlacionadas entre si e sdo positivas. Deste modo, e devido a im-
portancia do estudo da relagdo entre variaveis, pretende-se quantifi-
car a intensidade e direcdo da associacdo entre as diferentes dimen-
sOes da Escala.

Como a dimensdo de Realizacdo e Poder é a que apresenta maior va-
lor médio em varios estudos (Costa, 2012; Ferreira et al., 2006; Gou-
veia, 2010; Kothe, Teixeira, Pereira, & Menino, 2012; Meneses, 2013)
e, por outro lado, segundo Maslow (1943, 1970) e Alderfer (1969) esta
dimensdo encontra-se no topo da pirdmide e para ser satisfeita é ne-
cessdario que as outras dimensdes sejam satisfeitas, entdo pretende-se
averiguar se a dimensdo de Realizacdo e Poder depende das outras
dimensoes. Assim, formularam-se as seguintes hipdteses de investi-
gacdo:
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Hipotese 1: Existem relacdes positivas e significativas entre as
diferentes dimensoes da Escala Multi-Moti.

Hipotese 2: A motivacdo com a organizagdo do trabalho, a moti-
vacdo para o desempenho e o envolvimento contribuem positiva e
significativamente para a motivagao de realizagao e poder.

Atendendo aos objetivos e as hipdteses de investigacdo formuladas,
desenhou-se um modelo de andlise representativo do presente estu-
do (Figura 1).

Motivacio

(- )

Realizacio e Poder

Organizacio do Trabalho

Desempenho

Envolvimento

Variiaveis Sociodemogrificas
Variiveis Socioprofissionais
Sexo
Estado Civil Antiguidade na Organizacio
Secciio de Trabalho
Faixa Etdria

Figura 1. Modelo de Anélise
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Método

No presente estudo realizou-se uma investigacdo de natureza ndo ex-
perimental, transversal e quantitativa.

Para estudar a motivacdo dos colaboradores do setor metalomeca-
nico, recolheu-se uma amostra de 68 colaboradores, na zona centro
de Portugal. Destes, 79.4% (n = 54) sdo do sexo masculino. A maioria
dos colaboradores (60.3%; n = 41) sdo casados ou vivem em unido
de facto, 25% (n = 17) sdo solteiros e 14.7% (n = 10) sdo divorciados,
separados ou viuvos. No que respeita a faixa etaria, a maioria dos
colaboradores tem mais de 40 anos (61.7%; n = 42). Mais de meta-
de dos colaboradores (64.6%; n = 44) possuem um vinculo de mais
de 10 anos com a organizac¢do que trabalham e apenas 8.8% (n = 6)
possuem um vinculo inferior a um ano. Relativamente as funcdes
desempenhadas, 69.1% (n = 47) desempenham func¢des na seccdo de
producao, 25% (n = 17) na secgdo técnica e 5.9% (n = 4) na seccao ad-
ministrativa/financeira.

O instrumento de medida utilizado é composto por duas partes: a
primeira integra os dados sociodemograficos (sexo, estado civil e
faixa etaria) e profissionais dos colaboradores (antiguidade na orga-
nizacdo e funcdo desempenhada). A segunda parte integra a Escala
Multi-Moti desenvolvida por Ferreira et al. (2006), composta por 28
itens. As quatro dimensdes que compdem a escala avaliam a motiva-
¢do tendo em consideracgdo a organizacdo do trabalho (itens 1, 5, 9,
13,17, 21 e 25), a motivacdo para o desempenho (itens 2, 6, 10, 14, 18,
22 e 26), a motivacgao de realizacdo e poder (itens 3, 7, 11, 15, 19, 23 e
27) e, por ultimo, aspetos da motivacdo relacionados com o envolvi-
mento organizacional (itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28). As 28 afirmacdes
encontram-se associadas a uma escala do tipo Likert com 5 opc¢des
de resposta (1- discordo totalmente a 5- concordo totalmente) e as
afirmacgdes correspondentes aos itens 8, 20 e 28 encontram-se formu-
ladas na negativa.

No estudo de Ferreira et al. (2006), os valores do alfa de Cronbach das
quatro dimensdes variaram de .720 a .842 e no presente estudo va-
riam de .654 a .835, sendo considerados valores aceitaveis (Murphy &
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Davidshofer, 1988), atestando assim que a escala possui consisténcia
interna e que o instrumento é fidedigno para avaliar a motiva¢do no
trabalho.

Apo0s se ter efetuado o pedido junto dos responsaveis das organiza-
¢Oes do setor metalomecanico, cada organizacdo enviou um email
a todos os colaboradores, onde foi disponibilizado o link de acesso
online ao questiondrio, assim como a explicacdo dos objetivos deste
estudo e a garantia da confidencialidade e anonimato das respostas.
Este processo decorreu entre 15 de fevereiro e 9 de marco de 2017.

O tratamento estatistico dos dados foi realizado com recurso ao soft-
ware IBM SPSS Statistics 24. Para efetuar a caracterizacdo da amostra
recorreu-se a estatistica descritiva. Para estudar a consisténcia inter-
na das dimensdes do instrumento de medida recorreu-se ao cdlculo
dos valores de alfa de Cronbach. No sentido de testar as hipoteses de
investigacdo e de averiguar se as variaveis sociodemograficas e pro-
fissionais interferem, ou ndo, na motivagdo no trabalho, recorreu-se
a analise de regressao linear multipla, regressédo hierarquica e as téc-
nicas de inferéncia estatistica paramétricas: correlacdes de Pearson,
teste t de Student, ANOVA e teste post-hoc de Scheffe. De referir que
0s pressupostos estatisticos para a aplicacdo das técnicas paramétri-
cas foram analisados previamente, permitindo a sua aplicacdo com
confianca.

Resultados

Em termos gerais, relativamente a dimensédo Organizacao do Traba-
lho, os colaboradores percecionam que a insatisfacdo com a remune-
racdo e a falta de envolvimento nos processos de tomada de decisao
sdo aspetos que podem levar a desmotivacao.

No que respeita & dimensdo Desempenho, os colaboradores perce-
cionam que a execucdo de tarefas diversificadas ndo é importante
no desempenho das funcdes, o que pode ser um indicador de desmo-
tivacdo. Realca-se que os itens correspondentes a dimensdo Realiza-
¢do e Poder mostram a existéncia de niveis elevados de motivacao e
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salienta-se que, relativamente aos itens da dimensdo Envolvimento,
os colaboradores tendem a considerar o trabalho monétono.

Na Tabela 1 observa-se que a dimensao Realizacdo e Poder apresenta
a média mais elevada (M = 4.04, DP = 0.63) o que corroborou os estu-
dos de Ferreira et al. (2006), de Gouveia (2010), de Meneses (2013), de
Costa (2012) e de Kothe et al. (2012). A dimensdo Desempenho apre-
senta a média mais baixa (M = 3.21, DP = 0.71). Para classificar a mo-
tivacdo dos colaboradores, considerou-se uma divisdo tripartida de
cada dimensdao (cotacdo de 1 a 5), com os respetivos pontos de corte
2.33 e 3.67, isto é, assume-se uma interpretacdo baseada num “sema-
foro”, mediante a percecdo da motivacdo, nomeadamente: situacdo
de motivacdo baixa (vermelho: 1.00 a 2.33), situacdo de motivagao
intermédia (amarelo: 2.34 a 3.67) e situacdo de motivacdo elevada
(verde: 3.68 a 5.00). Assim, observa-se que a maioria dos colaborado-
res apresenta uma motivacdo elevada para as dimensdes Realizagao
e Poder (70.6%) e Envolvimento (67.6%) e a dimensdo Desempenho é
a unica que apresenta motivacdo baixa (7.4%).

Tabela 1. Estatisticas Descritivas da Escala Multi-Moti

Motivacao (%)
M DP Baixa | Intermédia Elevada

Organizagdo do
rabalho 3.52 0.53 0 52.9 47.1
Desempenho 3.21 0.71 7.4 66.2 26.5

Realizagdo e
4.04 0.63 0 29.4 70.6
Poder

Envolvimento 3.98 0.53 0 32.4 67.6

Na Tabela 2, pode-se verificar que todas as correlacdes entre as di-
mensdes da escala sdo positivas e estatisticamente significativas, per-
mitindo corroborar o estudo de Pereira (2013).
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Tabela 2. Correlagdes de Pearson entre as Dimensoes da Escala Multi-Moti

Desempenho Realizagdo e Poder Envolvimento
Organizacgdo do ok sk ok
Trabalho .58 .50 .57
Desempenho 55%* .28*
Realizagdo e Poder .55%*

*p <.05,%p <.01.

O modelo de regressdo linear multipla (método de Stepwise) para
a dimensdo Realizacdo e Poder é constituido por duas variaveis in-
dependentes: Desempenho e Envolvimento. Deste modo, 45.2% da
variabilidade da motivacdo de realizacdo e poder é explicada pelo
modelo através da motivacao para o desempenho e do envolvimento.
0 modelo € significativo (F(2, 65) = 28.61, p = .000), pelo que se pode
inferir que as dimensdes Desempenho (t(66) = 4.54, p =.000, B, =.38) e
Envolvimento (t(66) = 4.51, p =.000, 2 = .51) tém influéncia positiva e
estatisticamente significativa na dimensdo Realizacdo e Poder. Atra-
vés da aplicacdo da regressdo hierdrquica, obtiveram-se as mesmas
conclusdes, isto é, a dimensdo Organizacdo do Trabalho néo é esta-
tisticamente significativa para o modelo (f = .02, p = .871). Em suma,
pode-se afirmar que a motivacdo para o desempenho e o envolvi-
mento conseguem explicar a motivagdo de realizacdo e poder ndo
sendo necessario a inclusdo no modelo da dimensdo Organizacdo do
Trabalho. Este resultado vai ao encontro das teorias das necessida-
des dos individuos, defendidas por Maslow (1943, 1970) e Alderfer
(1969) que destacam as necessidades internas dos colaboradores e o
comportamento resultante do esforco por eles realizado para reduzir
ou satisfazer essas necessidades (Matos, 2013). O facto da dimenséao
Organizacdo do Trabalho ndo ter sido incluida no modelo pode ser
justificado pela antiguidade dos colaboradores na organizacao, pois
mais de metade dos colaboradores (64.6%; n = 44) possuem um vin-
culo com a organizacdo onde trabalham de mais de 10 anos tendo as
necessidades bésicas satisfeitas.
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Atendendo a varidvel Sexo, ndo se verificaram diferencas estatistica-
mente significativas na motivagdo dos colaboradores, o que se veri-
ficou também nos estudos de Ferreira et al. (2006), Kovach (1987) e
Rodrigues (2012).

No que se refere ao estado civil (Tabela 3), verifica-se a existéncia
de diferencgas estatisticamente significativas nas dimensdes Desem-
penho (p =.001) e Realizacdo e Poder (p = .028). Apods a aplicacdo do
teste de Scheffe na dimensdo Desempenho, verifica-se a existéncia
de diferencas significativas entre os colaboradores casados/unido de
facto e os solteiros (p = .013) e também entre os divorciados/separa-
dos/viuvos e os solteiros (p =.003), sendo os colaboradores solteiros a
obterem maiores indices de motivacdo para o desempenho (M = 3.69,
DP = 0.62). Relativamente a dimensdo Realizacdo e Poder existem
diferencas significativas entre os casados/unido de facto e os divor-
ciados/separados/viuvos (p = .041), sendo os colaboradores casados/
unido de facto a apresentarem maiores indices de motivacdo de rea-
lizacdo e poder (M = 4.11, DP = 0.63) comparativamente aos divorcia-
dos/separados/viuvos (M = 3.56, DP = 0.51). Também existem diferen-
cas significativas entre os solteiros e os divorciados/separados/viuvos
(p = .050), sendo os colaboradores solteiros a apresentarem maiores
indices de motivacdo de realizacdo e poder (M = 4.16, DP = 0.59). De
acordo com a Teoria das Necessidades de Maslow (1970), a motivacdo
de cada colaborador esta dependente das suas necessidades, sendo
que ha motivacdo a medida que cada pessoa vai satisfazendo as suas
necessidades, sendo elas de ordem humana, seguranca, social, au-
toestima e de autorrealizacdo. Com os resultados obtidos, pode-se de-
preender que os colaboradores solteiros apresentam necessidades de
estima, que dizem respeito a progressdo, confianca, reconhecimento,
apreciacdo e admiracdo pelos outros, enquanto que, os colaborado-
res casados ou que vivem em unido de facto tém esta necessidade
saciada e apresentam a necessidade de autorrealizacdo que se refere
a realizacdo plena de cada pessoa e ao seu desenvolvimento pessoal.
Nos estudos de Rodrigues (2012) e de Pereira (2013) néo se verifica-
ram diferencas significativas na motivacdo considerando a variavel
Estado Civil.
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Tabela 3. ANOVA para Comparar a Motivagdo face ao Estado Civil

Casado/Unido . Divorciado/
Solteiro
de Facto m=17) Separado/ Teste
(n =41) Viuvo (n = 10)
M DP M DP M DP F Js)

Organizagdo do Trabalho 3.54 0.53 3.58 0.54 3.33 0.52 0.79 460

Desempenho 3.11 0.67 3.69 0.62 2.77 0.58 7.35 | .001**
Realizacdo e Poder 4.11 0.63 4.16 0.59 3.56 0.51 3.80 .028*
Envolvimento 4.05 0.51 3.84 0.51 3.93 0.60 1.00 375

*p <.05, **p <.01.

No que respeita a faixa etdria, apenas foi possivel observar valores
estatisticamente significativos na dimensdo Desempenho (p = .017).
Segundo os critérios de Cohen a correlacdo (r = -.29) é considerada
fraca (Pallant, 2016), podendo-se inferir que os colaboradores mais
novos apresentam maiores indices de motivacdo para o desempe-
nho. Deste modo, a idade pode ser entendida como um fator que
influencia a motivagdo. Por outro lado, os colaboradores solteiros e
mais novos encontram-se mais motivados para o desempenho, pos-
sivelmente pela ambicdo do reconhecimento do seu valor e, conse-
quentemente, a progressdo na carreira profissional. Estes resultados
contradizem Kanfer e Ackerman (2004), Costa (2012), Ferreira et al.
(2006), Pereira (2013) e Rodrigues (2012) onde ndo se verificou decli-
nio da motivacdo com a idade.

Na Tabela 4, no que respeita a funcdo desempenhada pelos cola-
boradores na organizacdo apenas foram encontradas diferencas
significativas na dimensdo Envolvimento (F(2,65) = 4.00, p = .023).
Verifica-se a existéncia de diferencas significativas entre os colabo-
radores da sec¢do de producdo e técnica (p = .046), sendo que 0s co-
laboradores que desempenham funcdes de producio (M = 4.09, DP
= 0.50) apresentam indices de envolvimento mais elevados (teste de
Scheffe). Este resultado pode ser explicado pelo facto de existir a ne-
cessidade da cooperacdo entre equipas de trabalho no que respeita
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ao acompanhamento do processo de fabricagdo até a expedicdo do
molde. Outra explicacdo pode residir nas diferentes caracteristicas
das funcdes que proporcionam a satisfacdo de necessidades psicolo-
gicas basicas, influenciando assim a motivacdo dos colaboradores no
trabalho (Gerhart & Fang, 2015). A premissa de que existem funcdes
com caracteristicas que, por si so, influenciam de modo diferente a
motivacdo, repercute-se na importancia de conhecer todas as carac-
teristicas e requisitos do molde, de forma a apresentar as melhores
e eficientes possibilidades de fabricacdo. Tratam-se de fases interde-
pendentes que requerem muito rigor e tecnologia nos processos pro-
dutivos, desde a fase do estudo do projeto a fase dos ensaios/testes
dos moldes. Salienta-se que, no estudo de Ferreira et al. (2006), na
dimensdo Organizacdo do Trabalho, os colaboradores que desempe-
nhavam funcdes técnicas apresentaram indices de motivacdo mais
elevados do que os colaboradores que desempenhavam funcdes ad-
ministrativas.

Tabela 4. ANOVA para Comparar a Motivacdo face a Fun¢do Desempenhada

< S Administrativa/
Produgédo Técnica . -
= 47) =17 Financeira Teste
(n=4)
M DP M DP M DP F P

Organizagdo do Trabalho | 3.60 0.45 3.37 0.65 3.29 0.84 1.56 .218

Desempenho 3.29 0.68 2.97 0.62 3.21 1.27 1.29 .283

Realizagdo e Poder 4.11 0.63 3.97 0.65 3.57 0.40 1.52 .228

Envolvimento 4.09 0.50 3.73 0.52 3.68 0.36 4.00 .023*
*p < .05.

No que concerne a antiguidade na organizacdo verificam-se rela-
cOes estatisticamente significativas nas dimensdes Desempenho
(r =-.25,p =.041) e Envolvimento (r = .27, p =.027) e segundo os crité-
rios de Cohen as correlacdes sdo consideradas fracas (Pallant, 2016),
podendo-se inferir que os colaboradores com maior tempo de servico
apresentam menores indices de motivacdo para o desempenho e 0s
colaboradores com mais tempo de servico apresentam maiores indi-
ces de envolvimento. Deste modo, entende-se que os colaboradores
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que trabalham ha mais tempo nas organizacdes estdo acomodados
com a relagdo esforco-desempenho e desempenho-recompensa. Por
outro lado, a antiguidade na organizacdo podera fomentar lagos de
envolvimento. No estudo desenvolvido por Costa (2012), os colabo-
radores mais novos também apresentaram menores indices de mo-
tivacdo, no entanto, Singh e Tiwari (2012) defendem que o tempo de
servico ndo é relevante para a motiva¢ao no trabalho.

Consideracdes Finais

A realizacdo deste estudo permitiu alargar o conhecimento existente
no que diz respeito a motivac¢do no trabalho na medida em que re-
velou o impacto que as variaveis sociodemograficas e profissionais
possuem na motivacdo. Os resultados alcancados sugerem que, estas
variaveis, sdo fatores a ter em consideracdo quando, nas organiza-
¢oes, gestores e investigadores equacionam novas formas de obter,
na pratica, melhores niveis de motivacao no trabalho.

A Escala Multi-Moti (Ferreira et al., 2006), sendo um instrumento de
medida fidedigno, permitiu concluir que os colaboradores em estudo
se encontram bastante motivados para a realizagdo e poder. Verifi-
cou-se, também, uma relacdo positiva e estatisticamente significativa
entre as varias dimensdes da escala. Assim como, a motivacao para
0 desempenho e o envolvimento contribuem positivamente para a
motivacao de realizacao e poder.

Este estudo permite, também, reforcar a relevancia das diferencas
entre as dimensodes da motivacdo quando comparadas com as varia-
veis sociodemograficas e profissionais. Assim, este estudo revelou
existir diferencas estatisticamente significativas nas dimensdes De-
sempenho e Realizagdo e Poder na variavel Estado Civil. Os colabora-
dores mais novos encontraram-se mais motivados para o desempe-
nho e os que trabalham hd mais tempo na organizacdo encontram-se
menos motivados para o desempenho e mais motivados para o envol-
vimento. Os colaboradores que desempenham funcdes de producdo
encontram-se mais motivados para o envolvimento do que os colabo-
radores que desempenham funcdes técnicas.
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As suas implicacGes para a pratica nas organizacGes permitem clari-
ficar o modo como estas podem ser conduzidas, atendendo aos me-
canismos disponiveis com vista a melhoria dos niveis de motivacao
no trabalho. Por exemplo, através de praticas de empowerment ou de
enriquecimento de tarefas, formulados em fungdo dos diferentes fato-
res discutidos neste estudo.

Este estudo teve algumas limitacdes, nomeadamente, a dimensdo da
amostra. Futuramente podera realizar-se um estudo comparativo da
motivacdo no trabalho entre os colaboradores do setor metalurgico
que se dediquem a producdo de moldes metalicos e do setor de inje-
¢do de plastico para o ramo automovel.
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