INSTITUTO UNIVERSITARIO MILITAR
DEPARTAMENTO DE ESTUDOS POS-GRADUADOS
CURSO DE PROMOGAO A OFICIAL SUPERIOR
2015/2016

RECOMPENSAS COMO FATOR DE MOTIVACAO NO CONTEXTO
DOS TRABALHADORES CIVIS DA FORCA AEREA

O TEXTO CORRESPONDE A TRABALHO FEITO DURANTE A
FREQUENCIA DO CURSO NO IUM SENDO DA RESPONSABILIDADE DO
SEU AUTOR, NAO CONSTITUINDO ASSIM DOUTRINA OFICIAL DAS
FORCAS ARMADAS PORTUGUESAS OU DA GUARDA NACIONAL
REPUBLICANA.

Maénica Solange de Jesus Pereira Martins
CAP/TPAA




INSTITUTO UNIVERSITARIO MILITAR
DEPARTAMENTO DE ESTUDOS POS-GRADUADOS

RECOMPENSAS COMO FATOR DE MOTIVACAO NO
CONTEXTO DOS TRABALHADORES CIVIS DA FORCA
AEREA

CAP/TPAA Monica Solange de Jesus Pereira Martins

Trabalho de Investigacdo Individual do CPOS FA 2015/2016

Pedroucos 2016



INSTITUTO UNIVERSITARIO MILITAR
DEPARTAMENTO DE ESTUDOS POS-GRADUADOS

RECOMPENSAS COMO FATOR DE MOTIVACAO NO
CONTEXTO DOS TRABALHADORES CIVIS DA FORCA
AEREA

CAP/TPAA Monica Solange de Jesus Pereira Martins

Trabalho de Investigacdo Individual do CPOS FA 2015/2016

Orientador: MAJ/TABST Paulo César Marques Picado

Pedroucos 2016



_?%% Recompensas como Fator de Motivagdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca
97 Aérea

Declaracé@o de compromisso antiplagio

Eu, Monica Solange de Jesus Pereira Martins, declaro por minha honra que o documento
intitulado Recompensas como fator de Motivacdo no contexto dos trabalhadores civis da
Forca Aérea, corresponde ao resultado da investigacdo por mim desenvolvida enquanto
auditora do Curso de Promocdo a Oficial Superior 2015/2016 no Instituto Universitario
Militar e que é um trabalho original, em que todos os contributos estdo corretamente
identificados em citacdes e nas respetivas referéncias bibliograficas.

Tenho consciéncia que a utilizacdo de elementos alheios ndo identificados constitui grave

falta ética, moral, legal e disciplinar.

Pedroucos, 12 de julho de 2016

Monica Solange de Jesus Pereira Martins




_?%% Recompensas como Fator de Motivagdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca
97 Aérea

Agradecimentos

Em primeiro lugar, agradeco ao meu marido e aos meus filhos, André e Carolina, o
seu apoio absoluto, tendo suportado e compreendido todas as minhas auséncias. Agradego-
Ihes todo o interesse e orgulho demonstrados.

Em segundo lugar, agradeco a todos os que contribuiram para a execugdo do presente
trabalho, no contexto da Forca Aérea, nomeadamente ao Sr. Major-General Fangueiro da
Mata, ao Sr. Tenente-Coronel Paes de Carvalho, aos militares que colaboraram na
distribuicéo e recolha dos questionarios, assim como a todos os trabalhadores civis que se
prontificaram a responder ao questionario.

Agradeco ainda ao Professor Doutor José Luis Nascimento, do Instituto Superior de
Ciéncias Sociais e Politicas, pela sua distinta colaboracdo na andlise estatistica e ao
Professor Doutor Paulo Lopes Henriques, do Instituto Superior de Economia e Gestéo pela
excelente orientacdo quanto ao ambito de interesse da presente investigacao.

Por ultimo agradeco ao Sr. Major Paulo Picado, por ter aceitado a orientacdo da
presente investigacdo e por ter partilhado, sem demagogias, 0s seus vastos conhecimentos
e experiéncia profissionais. O seu carater eminentemente pragmatico e rigoroso
contribuiram para que o presente trabalho resultasse numa mais valia para 0 conhecimento
cientifico e num documento que possa contribuir para o desenvolvimento da gestdo de
recursos humanos da Forca Aérea. Agradeco, acima de tudo, todo o apoio, 0 interesse
demonstrado e por ter acreditado em mim e no valor do presente trabalho.

A todos, pelo apoio e boa vontade demonstrada, muito obrigada e 0 meu bem hajam!




_?%% Recompensas como Fator de Motivagdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca

Aérea

Indice
INEFOAUGED ...ttt b e bbbt 1
1. REVISAD 0 LITEIATUIA ... .eveitiiiiiiieiieieie ettt bbb 4
1.1, RNF € MOUIVAGAOD ... ...eeiuieieitiesieeiecee sttt te ettt te e staeteenaesteeneeaneenne s 4
1.2. RNF como fator de MOLIVAGAD ..........ccveiueiiiiieeie et 6
2. MELOAOIOGIA ...ttt 9
2.1. Estratégia e desenho de INVEStIGAGCAD..........coueeeuirerieirire et 9
2.2. POPUIAGED € BMOSIIA ...ttt bbbt 10
2.3. MOUEI0 08 @NALISE ...ttt et 11
2.4. Instrumento de recolha de dados ..........cceeriieiiiiiinie e 12
2.5. Opcoes de tratamento e analise dos dados..........cccviveieieiieieie e 13
3. RESUITAUODS ... vttt sttt ettt e st e b et e e sreenteeteeneenneebeeneennens 16
I8 S (= Todo] | o W [= o - o [0 1SRRI 16
3.1.1. DESCrIGAO 08 AMOSLIA ..ottt 16
3.2. Andlise e apresentagdo dos reSUltados ..........covevierieirineiese e 16
3.2.1.Validacéo do instrumento de medida face a amostra.............cccceeveveveeennne 16
3211, ESCaladas RNF .......cocoiiiiiicisieiee e 16
3.2.1.2.  Escala da MOtIVACAD..........cccvuieieiieiecie et 20
3.2.1.3.  Reespecificacdo de NIPOLESES ......ccevveueieririiirieee e 23
3.2.2. Teste do modelo final PropoSstO..........ccveiveriereiiiireeeee e 23
3.2.2.1.  Estatisticas descritivas fiNaIS.........ccoveieiiririiiiieese e 23
3.2.2.2.  Modelo final PropoStO ........cccoieieiiciece e 24
3.2.3. Diferengas n0os subgrupos da amMOSEIa .........ccovereririnieieene e 25
3.2.4. Andlise das relacfes de MOderagao ..........cccvierveirereineneneese e 26
A, DISCUSSAD ...evverveeseeesiesteesteaseesseesteessesseesseesseaseessaesseaseesseesseassesseeseansesseesseesseaneesseessensenssens 27
(O00] 0 [0d (U102 J SRR ORT AT PR 30
BIDIIOGIafia....c.veeieecee s 35




_?%% Recompensas como Fator de Motivagdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca
97 Aérea

indice de Apéndices

Apéndice A - Entrevistas EXPIOratOrias .........cccovererrininiisiseseeses e Apd A-1
Apéndice B — Determinacao da Dimensao da AmOStra.........cccceeveeveeieerireineseennenns Apd B-1
Apéndice C - Mapa CONCELUAL..........ccceeiuiiieiicc e Apd C-1
APENdice D - QUESLIONAITO ....c.eiviieieiisieieerere e Apd D-1
Apéndice E - Indicadores de Bondade de Ajustamento dos Modelos....................... Apd E-1
Apéndice F - Tabelas EStatiStiCas.........cccvuveiieriiriiie e Apd F-1

Indice de Figuras

Figura 1 - TeoriaS da IMOLIVAGAOD ........cceoeiuiriiriiiisieiie et 7
Figura 2 - Modelo de @NALISE ..........ccueiieiiie e 12
Figura 3 - Modelo original iniCial............c.cccoiiiiieiiic e 17
Figura 4 - Modelo original final ... 18
Figura 5 - Modelo unidimensional INICIal .............coooiiiiiiin e, 19
Figura 6 - Modelo unidimensional final ..............ccccoiiiiii s 19
Figura 7 - Modelo original iniCial............c.cccoiiiiiieii i 21
Figura 8 - Modelo original fiNal ... 21
Figura 9 - Modelo unidimensional INiCIal .............cooiiiiiiiini e, 22
Figura 10 - Modelo unidimensional final..............cccccoiiiiiiic i 23
Figura 11 - Modelo final PropoStO.........cccveiiiiieieeie it 24

Indice de Quadros

QUAAIO 1 - RNF EXEIINSECAS.....veuveveiesieiiesieeteeieeiesie e ste e se e e et stestesresnaeneeneeneenees 5
QUAAIO 2 - RNF INTIINSECAS ......viiiviiiie ettt ettt be e sbe e e be e sb e e be e sreeennas 5
Quadro 3 - Tipos de Motivacdo (Teoria da Autodeterminaca) .........cccceevveveeeieeieereeiennnn 6

indice de Tabelas

Tabela 1 - Quantitativo de Trabalhadores Civis da Forca Aérea Integrados nas Carreiras

GeraiS (BLDEZLD) ....uiiiiiiii ettt 10
Tabela 2 - Variaveis das RNF .......cooiiii e 25
Tabela 3 - Variaveis da MOTIVAGED...........cooiiiiiiiiiciese e 25
Tabela 4 — Determinacdo da Dimensao da AmOSEIa .........cccevvereerenieenieniesee e Apd B-1
Tabela 5 - Indicadores de Bondade de Ajustamento dos Modelos...........cccccvevvenee. Apd E-1




_?%% Recompensas como Fator de Motivagdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca
9°  Aérea

Tabela 6 - Andlise Estatistica e Correlacao dos Itens da Escala “RNF Intrinsecas”..Apd F-1

Tabela 7 - Extragdo de FatoreS RNF ..o Apd F-1
Tabela 8 - Solucdo Fatorial das RNF...........cccoooviiiiii e Apd F-1
Tabela 9 - Indicadores de Bondade de Ajustamento das RNF............cccccoevviiieineenee. Apd F-2
Tabela 10 - Analise Estatistica e Correlagdo dos Itens da Escala “Motivacdo Intrinseca”
................................................................................................................. Apd F-2
Tabela 11 - Analise Estatistica e Correlag¢ao dos Itens da Escala “RNF Extrinsecas”
.............................................................................................................. Apd F-3
Tabela 12 - Analise Estatistica e Correlag¢do dos Itens da Escala “Motivagao Extrinseca”
................................................................................................................. Apd F-4
Tabela 13 - Extragao de Fatores “Motivagao™.........coevveiiveeiieiireeieeeiresseesnreesreesneens Apd F-5
Tabela 14 - Solugdo Fatorial da MOtiVaCa0............cccevveiiiiiciece e Apd F-5
Tabela 15 - Indicadores de Bondade de Ajustamento da Motivagao .............c.cc.e.ee. Apd F-5
Tabela 16 - Analise Estatistica e Correlagdo das Escalas “RNF e Motiva¢do” do Modelo
FINAL ..o e Apd F-6
Tabela 17 - Analise das RelacGes de MOdEeragao ...........cccovvevverveiieveevieseese e Apd F-6

Vi




_?%% Recompensas como Fator de Motivagdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca
97 Aérea

Resumo

Estudos anteriores concluiram que as Recompensas N&o Financeiras (RNF) tém
impacto na Motivagéo, bem como no desempenho individual e organizacional. Este estudo
procurou analisar a influéncia das RNF Intrinsecas e Extrinsecas na Motivag&o Intrinseca e
Extrinseca, no contexto dos trabalhadores civis das Forca Aérea, integrados nas carreiras
gerais, bem como a identificacdo das RNF com impacto na Motivacao.

Para o efeito, foi distribuido um questionario individual a 767 trabalhadores civis,
tendo sido recebidos 412 (53,7%) questionarios validos.

Os resultados estatisticos demonstraram a existéncia de unidimensionalidade dos
conceitos RNF e da Motivacdo e sugeriram que as RNF, como préatica de gestdo de
recursos humanos, tém influéncia positiva e significativa na Motivacdo dos trabalhadores
civis da Forca Aérea, explicando 67,6% da variancia da Motivacéo. Das RNF com impacto
na Motivacéo, verificou-se que ¢ a “satisfagdo no trabalho” a que mais se destaca, seguida
da “possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho”, “possibilidade de exercer as
suas competéncias”, “trabalho desafiador”, “bom espirito de equipa” e “existéncia de um
plano de formacao e desenvolvimento profissional”.

Verificou-se ainda que as variaveis demogréaficas (género, idade, antiguidade e

carreira) ndo moderam a relacdo entre as RNF e a Motivacao.

Palavras-chave
Motivagdo, Motivagdo Extrinseca, Motivacdo Intrinseca, Recompensas, Recompensas N&o

Financeiras Extrinsecas, Recompensas N&o Financeiras Intrinsecas
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Abstract

Previous studies have concluded that Non Financial Rewards (NFR) have an impact
in Motivation, and get reflected in the individual and organizational performance. This
study has analyzed the influence of Intrinsic and Extrinsic NFR in the Intrinsic and
Extrinsic Motivation, in the context of Air Force civilian employees, integrated in the
general careers, as well as identifying the NFR with impact in Motivation.

For this purpose, we have distributed an individual questionnaire to 767 civilian
employees, having received 412 (53,7%) valid questionnaires.

The statistic results have shown that the NFR and Motivation concepts are one
dimensional and suggested that the NFR, as a practice of managing human resources,
have positive influence in the Motivation of Air Force civilian workers, accounting for
67,6% of the variation in Motivation. From the NFR with impact in Motivation, we have

2

verified that the “satisfaction with work” is the one that distinguishes itself the most,
followed by “the possibility of balancing personnel life and work”, “possibility of
exercising abilities”, “challenging work”, “good team spirit” and “the existence of a
training and professional development plan”.

We have further verified that the demographic variables (gender, age, seniority and

career) do not moderate the relationship between the NFR and Motivation.

Keywords
Extrinsic Motivation, Extrinsic Non Financial Rewards, Intrinsic Motivation, Intrinsic Non

Financial Rewards, Motivation, Rewards
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Introducéo

Atenta a atual conjuntura econémica, verifica-se que desde a Lei do Orcamento de
Estado (LOE) para 2011 se aplicam sucessivas reducbes nas remuneracdes dos
trabalhadores civis e se mantém o congelamento dos incentivos financeiros resultantes da
avaliacdo do seu desempenho individual, no que respeita a alteracbes de posicionamento
remuneratorio (progressdo na carreira) e restricdes no que respeita a atribuicdo de prémios
de desempenho. Em acréscimo, a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 26/2013 de
11ABR, veio apresentar medidas para a racionalizacdo da despesa militar, nomeadamente
através do redimensionamento dos quantitativos do pessoal civil para 70% do efetivo na
mesma data.

Perante estas circunstancias, considera-se que as organizacGes, nomeadamente a
Forca Aérea, enfrenta o desafio de criar praticas de gestdo de recursos humanos que
permitam motivar os seus trabalhadores, para que, nesta conjuntura seja possivel manter a
sua motivagéo.

Assim, o problema em estudo reside na necessidade de saber como alavancar a
motivacdo dos trabalhadores civis, por forma a potenciar o seu desempenho e,
consequentemente, contribuir para 0 cumprimento da missao atribuida a Forca Aérea.

Os sistemas de recompensas Sda0 compostos por recompensas financeiras e néo
financeiras (Chiang e Birtch, 2006). Relativamente as recompensas financeiras, na
Administracdo Pulblica, e mais concretamente na Forca Aérea, estas estdo limitadas a
remuneracdo base e a incentivos de desempenho individual, previstos na Lei n.° 66-
B/2007, de 28DEZ, que regulamenta o Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do
Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP).

Por este motivo o presente estudo sera delimitado a andlise das recompensas nao
financeiras (adiante designadas RNF), Extrinsecas e Intrinsecas, com maior impacto na
motivacdo no trabalho, no contexto dos trabalhadores civis da Forca Aérea.

Assim, e considerando que um dos objetivos estratégicos da Forca Aérea, previsto no
Despacho n.° 87/2012, de 28DEZ, do Chefe do Estado-Maior da Forca Aeérea, é a
promogdo da melhoria continuada do desempenho da Forgca Aérea através da gestdo
eficiente dos recursos humanos, julga-se que os resultados decorrentes da presente
investigagdo poderdo ser relevantes para a concretizacdo deste desiderato.

Face ao que precede, cabe definir que o objetivo da presente investigacdo sera

analisar o impacto das RNF na Motivacdo dos trabalhadores civis da Forga Aérea, de modo
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a permitir avaliar a pertinéncia da implementacdo de uma politica de RNF que permita
potenciar o desempenho funcional dos trabalhadores e, consequentemente, o desempenho
organizacional.

Por forma a operacionalizar o objetivo geral, a presente investigacdo visa alcancar 0s
seguintes objetivos especificos:

OEL: Analisar a relacdo que se estabelece entre as RNF Intrinsecas e Extrinsecas,
bem como entre a Motivagdo Intrinseca e Extrinseca dos trabalhadores civis
da Forca Aérea;

OEZ2: Analisar quais as variaveis, de entre as RNF, que tém maior poder de previséo
da motivacéo dos trabalhadores civis da Forga Aérea.

Em funcdo do exposto, a pergunta de partida que ira servir de fio condutor a presente

investigacao € a seguinte:

P: Em que medida é que as RNF, como prética de gestdo de recursos humanos, tém

influéncia na Motivacédo dos trabalhadores civis da Forca Aérea?

Nesta sequéncia surgem as seguintes perguntas derivadas e respetivas hipoteses:

PD1: Existe uma relacdo entre as dimensdes intrinsecas e extrinsecas, quer ao nivel

das RNF, quer ao nivel de Motivacéo?
H1:As RNF Intrinsecas ndo estdo relacionadas com as RNF Extrinsecas.
H2: A Motivacdo Intrinseca ndo esta relacionada com a Motivacdo Extrinseca.

PD2: Qual a relacdo entre as RNF e a Motivacao?

H3: As RNF Intrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivacéo Intrinseca.
H4: As RNF Intrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivacao Extrinseca.
H5: As RNF Extrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivacéo Intrinseca.
H6: As RNF Extrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivagdo Extrinseca.

A estratégia de investigacdo adotada serd a quantitativa considerando que se adota
uma abordagem hipotético-dedutiva. No decorrer da fase da exploragdo, considerou-se
importante, em simultdneo com as diversas leituras preliminares realizadas, aplicar ainda
entrevistas exploratorias, para que a presente investigacdo pudesse resultar numa mais-

valia para a gestdo de recursos humanos da Forga Aérea.
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No que concerne a fase analitica, a populacdo da investigacdo foram os trabalhadores
civis da Forca Aérea, integrados nas carreiras gerais e vinculados por contrato de trabalho
em funcgdes publicas por tempo indeterminado, ao abrigo da Lei Geral do Trabalho em
Funcbes Publicas, aprovada pela Lei n.° 35/2014, de 20JUN (adiante designada LTFP),
tendo sido utilizada uma amostra de conveniéncia constituida pelos trabalhadores que
responderem voluntariamente ao questionario. Para a recolha de dados, o método utilizado
foi o inquérito por questionario. Na analise dos dados foi utilizada uma metodologia
fatorial, inicialmente exploratoria, atraves do método de extracdo por maxima
verosimilhanga com recurso ao Statistical Package for the Social Sciences — SPSS (verséo
22) e posteriormente confirmatoria através da modelagdo com equacgfes estruturais
utilizando o Linear Structural Relations - LISREL (versao 9.2).

Quanto a fase conclusiva, ap6s a analise de dados, estes foram interpretados,
avaliados e discutidos a luz do contexto organizacional onde o estudo decorreu.

Em termos de estrutura, o trabalho tem inicio com a introducdo ao tema, seguindo-se
a apresentacdo de quatro capitulos e a conclusdo. O primeiro capitulo apresenta uma
revisao de literatura dos conceitos analisados (RNF e Motivacdo) e a relacdo entre eles, o
segundo explora a metodologia utilizada na presente investigagéo, o terceiro apresenta 0s
resultados obtidos e respetiva andlise e, por Gltimo, no quarto é realizada a discussdo dos
resultados. Por Gltimo, sdo apresentadas as conclusdes onde se faz uma sintese do trabalho

realizado.
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1. Revisdo da Literatura

No presente capitulo apresentam-se 0s conceitos que serdo alvo de andlise ao longo
da investigacdo, nomeadamente as RNF e a Motivacdo, bem como a relacdo que se
estabelece entre eles, de acordo com a literatura e investigacdes empiricas existentes.

1.1. RNF e Motivagdo

De entre as praticas de gestdo de recursos humanos elencadas pela literatura,
encontram-se 0s sistemas de recompensas que conforme referido por diversos autores
(Sousa, et al., 2006), tém impacto na motivacdo dos trabalhadores e, consequentemente, na
sua produtividade. Estes sistemas de recompensas S&0 COMpOStOS por recompensas
financeiras e ndo financeiras (Chiang e Birtch, 2006).

No que respeita as recompensas financeiras, na Administracdo Publica, e mais
concretamente na Forca Aérea, estas estdo limitadas a remuneracédo base e a incentivos de
desempenho individual, previstos no SIADAP.

Por este motivo o presente estudo serd delimitado a analise das RNF, extrinsecas e
intrinsecas, com maior impacto na motivacdo no trabalho, no contexto dos trabalhadores
civis da Forca Aérea, integrados nas carreiras gerais, vinculados ao Mapa de Pessoal por
contrato de trabalho em func¢des publicas por tempo indeterminado, ao abrigo da LTFP.

Os grandes conceitos utilizados na presente investigacdo serdo, assim, as RNF e a
Motivacao.

Relativamente ao conceito das RNF, Chiang e Birtch (2006) diferenciam as
recompensas financeiras das RNF e subdividem estas Gltimas de acordo com a sua
natureza extrinseca ou intrinseca. Estes autores consideram que as RNF extrinsecas sao
tangiveis e encontram-se relacionadas com a tarefa, sendo controladas e dadas pela
organizacdo (seguranca no emprego, possibilidade de promocao, relagdo com os colegas e
ambiente no trabalho). Por outro lado, as RNF intrinsecas resultam da execucdo da tarefa
em si e s&o mediadas dentro da pessoa (e.g. desafio no trabalho, aumento da autonomia e
responsabilidade). A presente investigacdo utilizard a tipologia definida por Chiang e
Birtch (2006), atento o detalhe da sua analise, e pretende focar-se nas RNF Extrinsecas e

Intrinsecas identificadas, respetivamente, nos quadros 1 e 2.
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Quadro 1 - RNF Extrinsecas
Bom relacionamento com os colegas de trabalho
Bom relacionamento com o superior imediato
Seguranca e estabilidade no emprego
Possibilidade de promocdo (perspetiva de evolugéo na carreira)
Bom espirito de equipa
Existéncia de um plano de formacéao e desenvolvimento profissional
Possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho
Disponibilidade de recursos suficientes para a execugao do trabalho
Reconhecimento/feedback em relagdo ao seu trabalho (elogios em publico, louvores, medalhas)
Carga de trabalho compativel com o tempo para o realizar

Ambiente de trabalho favoravel
Fonte: (Adaptado de Chiang e Birtch, 2006)

Quadro 2 - RNF Intrinsecas
Trabalho desafiador
Possibilidade de exercer as suas competéncias
Variedade das tarefas
Aumento da autonomia e responsabilidade
Realizacdo

Satisfacdo no trabalho
Fonte: (Adaptado de Chiang e Birtch, 2006)

Quanto ao conceito da motivacdo, Ryan e Deci (2000) dividem-no em Motivagdo
Intrinseca e Motivacdo Extrinseca. A Motivacao Intrinseca encontra-se relacionada com o
envolvimento do trabalhador com a atividade, por si s6. Por outro lado, a Motivagdo
Extrinseca € aquela que move o trabalhador em direcdo a um objetivo ndo inerente a
atividade. Os autores fazem a seguinte divisdo da Motivacdo Extrinseca, de acordo com a
sua orientacdo, esquematizada no quadro seguinte: externa (o comportamento do
trabalhador € afetado por contingéncias externas especificas), introjetada (o trabalhador
exige o melhor de si proprio a espera da aprovacao dos outros), identificada (o trabalhador
tem a nocdo do valor associado a um comportamento) e integrada (o trabalhador relaciona

o valor associado a um comportamento com o valor que, internamente, lhe atribui).
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Quadro 3 - Tipos de Motivacgdo (Teoria da Autodeterminagéo)

Tipos de Motivacéo / Orientagéo

Motivagdo Intrinseca Intrinseca
Externa
o ] Introjetada
Motivacédo Extrinseca o
Identificada
Integrada

Fonte: (Adaptado de Ryan e Deci, 2000)

1.2. RNF como fator de Motivacéo

Conforme referido por Camara (2011), as recompensas que sdo importantes e
valorizadas pelos individuos tém impacto na motivacao. A utilizacdo de recompensas com
caracter financeiro ¢ uma pratica comum de gestdo, mas serd que é a recompensa
financeira que motiva os trabalhadores?

Frederick Taylor defendia, nos seus principios Tayloristas, que o dinheiro era a
maior fonte de motivacao dos trabalhadores. Com efeito, o dinheiro ajuda os empregados a
sobreviver, o que eventualmente podera fazer dele um motivo para as pessoas trabalharem,
mas ndo faz dele a causa determinante da motivacdo, conforme referido por Edwards
Deming (Zani, et al., 2011).

Também na experiéncia de Elton Mayo, em Hawthorne, ficou demonstrado que as
relagbes humanas e atitudes de compreensdo sdo mais motivantes do que o dinheiro. O
sentimento de que os chefes Ihes dedicam atencdo e se esforcam por satisfazer as suas
necessidades, torna os trabalhadores mais leais e comprometidos com a organizagao
(Bueno, 2002; Zani, et al., 2011).

Com efeito, diversos estudos (e.g. Zani, et al., 2011; Manzoor, 2012; Nantha, 2013;
Harunavamwe e Kanengoni, 2013) referem que os fatores que afetam a motivagdo dos
trabalhadores sdo o reconhecimento, o aumento de responsabilidade, o sentimento de
realizacdo, a confianca e a possibilidade de atribuicdo de horarios flexiveis que lhes
permitam coordenar a vida familiar e profissional. Ou seja, a literatura publicada corrobora
o facto de que as RNF contribuem mais significativamente para 0 aumento da motivacao
no trabalho e da produtividade, do que as recompensas financeiras.

No fundo estamos perante a aplicacdo das teorias da motivacdo de Maslow, na
medida em que quando sdo satisfeitas as necessidades fisioldgicas e de seguranca,
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permitidas pelas recompensas financeiras, surgem as necessidades sociais, de autoestima e
de autorrealizacdo, alcancadas pelas RNF. Neste sentido, e aplicando a teoria dos dois
fatores de Herzberg, poder-se-4 concluir que as recompensas financeiras sdo fatores
higiénicos, na medida em que quando correspondem as expetativas nao geram insatisfacao,
mas também ndo motivam, pelo que compete as chefias conhecer os fatores motivacionais

dos seus trabalhadores (Camara, 2011) (figura 1).

Fatores

Motivacionais

Estima

/=X

Seguranga L Fatores
Higiénicos

Necessidades
Fisiolégicas

MASLOW HERZBERG

Figura 1 - Teorias da Motivagdo
Fonte: (Camara, 2011)

Com efeito, em muitos estudos publicados sobre a motivacdo, o enfoque esta
centrado nos fatores que a afetam e na existéncia de uma relacdo positiva entre a
motivacdo e o desempenho organizacional. Neste particular, cabe realcar o estudo de
Manzoor (2012), o qual conclui que quando os trabalhadores sentem que o seu trabalho é
valorizado ficam mais motivados e contribuem mais significativamente para a eficacia
organizacional.

No entanto, verifica-se que as teorias da motivacdo acima apresentadas consideram
apenas os diferentes niveis de motivacdo, analisando-0s como se de niveis sequenciais se
tratassem. Por forma a ultrapassar esta limitacdo, Ryan e Deci (2000) apresentam a Teoria
da Autodeterminacdo, a qual ndo trata a motivagdo como um fendmeno unitario, ao
contrario de outras teorias, diferenciando a motivagao intrinseca da motivagao extrinseca.
Estes autores defendem que os individuos ndo tém s6 diferentes niveis de motivacdo, mas
tambem tém diferentes tipos de motivacéo.

Assim, de entre as teorias de motivacdo encontradas na literatura, na presente
investigacdo serd utilizada a Teoria da Autodeterminacdo, considerando que nesta se

vislumbra a possibilidade de encontrar uma resposta para o presente estudo, atendendo a
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que se centra na natureza (e ndo apenas na intensidade) da motivacdo. Neste sentido,
pretende-se analisar, como acima foi referido, qual o tipo de RNF (Intrinsecas e/ou

Extrinsecas) que afetam a motivacao (Intrinseca e Extrinseca) dos trabalhadores civis da
Forca Aérea.
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2.  Metodologia

No presente capitulo comeca-se por apresentar e justificar a estratégia e o desenho de
investigacdo utilizados na presente investigacdo. De seguida, apresenta-se o instrumento de
recolha de dados utilizado, bem como a populacdo e a amostra da investigacdo. Com base
na revisdo bibliografica e atendendo aos objetivos do estudo, segue-se a apresentacdo do
modelo de anélise, de acordo com a pergunta de partida, com as perguntas derivadas e
respetivas hipoteses. Por Ultimo, apresentam-se as opcOes de analise dos dados e o
tratamento que sera realizado por forma a responder a pergunta de partida.

2.1. Estratégia e desenho de investigacao

De acordo com Aires (2011) a opcdo metodoldgica deve ser inteiramente justificada
na investigacdo, quer em termos ontoldgicos (conjunto de ideias que o investigador
constrdi acerca do mundo e de si proprio), quer epistemologicos (conjunto de questdes e
modos de conhecer) que, por sua vez, sdo examinados de formas especificas (dominio
metodoldgico).

Por sua vez, Bryman (2012) associa a estratégia quantitativa ao objetivismo (posi¢édo
ontoldgica que afirma que os fendmenos sociais e 0s seus significados tém uma existéncia
independente do investigador) e positivismo (dominio epistemolégico que defende que a
ciéncia deve ser construida de forma objetiva e livre de preconceitos, para criar hipoteses
que possam ser testadas e que, depois de validadas, possam explicar as leis).

Nesta medida, a estratégia de investigacdo adotada sera a quantitativa considerando
que se adota uma abordagem hipotético-dedutiva, ou seja, para encontrar resposta a
pergunta de partida, serdo analisadas as evidéncias empiricas existentes (objetivismo) e
serdo deduzidas hipéteses sujeitas a uma validacdo empirica (positivismo), no contexto dos
trabalhadores civis da Forca Aérea, face a revisao da teoria existente.

Em termos de desenho de pesquisa, a presente investigacdo enquadra-se num estudo
de caso, definido por Bryman (2012) como a pesquisa de opinido sobre um caso com 0
intuito de revelar caracteristicas importantes sobre a sua natureza.

Quanto as fases da investigacdo, no decorrer da fase exploratéria, considerou-se
importante, em simultdneo com as diversas leituras preliminares apresentadas no capitulo
anterior, realizar entrevistas exploratérias, apresentadas em Apéndice A. A escolha dos
entrevistados teve por critério o preconizado por Quivy e Campenhoudt (2008)

relativamente aos interlocutores validos, nomeadamente:
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Docentes e investigadores no dominio da investigacdo: Neste ambito foram
realizadas entrevistas ao Professor Doutor Paulo Lopes Henriques (investigador na
area das recompensas e docente do mestrado de Gestdo de Recursos Humanos no
Instituto Superior de Economia e Gestdo-ISEG) e ao Professor Doutor Jose Luis
Nascimento (investigador na area do comprometimento, docente do mestrado de
Gestdo de Recursos Humanos e do doutoramento em Comportamento
Organizacional, no Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas-ISCSP);
Testemunhas privilegiadas: Foram realizadas entrevistas ao Sr. Major-General
Fangueiro da Mata, Diretor do Pessoal da Forca Aérea e ao Sr. Tenente-Coronel
Paes de Carvalho, Chefe da Reparticdo de Pessoal Civil, da Direcdo de Pessoal da
Forca Aérea, atentos 0s cargos que ocupam e a sua vasta experiéncia na gestdo do
pessoal civil;

O puablico a quem o estudo diz respeito: Foram realizadas entrevistas a duas

trabalhadoras da carreira de Assistente Técnico.

Na fase analitica recolheram-se dados recorrendo ao inquérito por questionario aos

trabalhadores civis da Forca Aérea tendo sido realizado posteriormente o tratamento e

analise dos dados. Finalmente, na fase conclusiva, avaliaram-se e discutiram-se 0s

resultados, apresentaram-se as conclusfes, onde se incluiram os contributos para o

conhecimento, as recomendacdes e as limitagdes da investigacao.

2.2. Populacdo e amostra

A populacdo da investigacdo (tabela 1), sdo os trabalhadores civis da Forca Aérea,

integrados nas carreiras gerais e vinculados por contrato de trabalho em fungdes publicas

por tempo indeterminado, ao abrigo da LTFP, sendo utilizada uma amostra de

conveniéncia constituida pelos trabalhadores que responderam voluntariamente ao

questionario.

Tabela 1 - Quantitativo de Trabalhadores Civis da For¢a Aérea Integrados nas Carreiras Gerais (31DEZ15)

Feminino 3 128 266 397
Masculino 8 43 319 370
Total 11 171 585 767

Fonte: (Dire¢do de Pessoal/Repartigdo de Pessoal Civil, 2015)
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Foram distribuidos um total de 767 questionérios, dos quais foram recebidos 418.
Destes foram eliminados seis, dois porque o0s inquiridos ndo responderam,
deliberadamente, a segunda parte do questionario e quatro porque foram recebidos
extemporaneamente. Assim, a amostra final € composta por 412 trabalhadores, (taxa de
resposta de 53,7%), a qual se considera muito satisfatdria, atenta a tabela de Huot (2002),
em Apéndice B.

2.3. Modelo de analise

Atendendo ao referido por Quivy e Campenhoudt (2008), a forma adequada de
comecar um trabalho de investigacdo consiste em enunciar 0 projeto sob a forma de uma
pergunta de partida, na qual o investigador tenta exprimir 0 mais exatamente possivel
aquilo que se procura conhecer e compreender melhor.

Face ao exposto, a pergunta de partida que servird de fio condutor a presente
investigacao € a seguinte:

P: Em que medida é que as RNF, como pratica de gestdo de recursos humanos, tém

influéncia na Motivacdo dos trabalhadores civis da Forca Aérea?

Nesta sequéncia surgem as seguintes perguntas derivadas e respetivas hipoteses:

PD1: Existe uma relacdo entre as dimensdes intrinsecas e extrinsecas, quer ao nivel

das RNF, quer ao nivel de Motivacéo?
H1:As RNF Intrinsecas nédo estdo relacionadas com as RNF Extrinsecas.
H2: A Motivacdo Intrinseca ndo esta relacionada com a Motivacdo Extrinseca.

PD2: Qual a relacdo entre as RNF e a Motivagdo?

H3: As RNF Intrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivacéo Intrinseca.
H4: As RNF Intrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivacao Extrinseca.
H5: As RNF Extrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivagdo Intrinseca.
H6: As RNF Extrinsecas encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivagdo Extrinseca.

Conforme referem Quivy e Campenhoudt (2008) é necessario conjugar Vvarios
conceitos e hipoteses para cobrir os diversos aspetos do problema identificado. Neste
sentido, apresenta-se de seguida (figura 2), a articulacdo dos conceitos e hipoteses

anteriormente descritos, a qual constitui 0 modelo de analise da presente investigacéo.

11
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Recompensas Nao .
i i Motivagao
Financeiras H3
(Intrinsecas) (Intrinseca)
H4
H5
REVO A -
e - Motivagdo
Financeiras H6

(Extrinsecas) (Extrinseca)

Figura 2 - Modelo de andlise
Fonte: (Autora, 2015)

Em Apéndice C, apresenta-se 0 mapa concetual que serviu de base a investigagdo e
onde se encontram estruturados os conceitos, dimensdes, indicadores e varidveis utilizadas
no questionario e que integram o modelo de analise acima apresentado.

2.4. Instrumento de recolha de dados

Para a recolha de dados, 0 método utilizado na presente investigacdo foi um inquérito
por questionario (Apéndice D). Conforme referem Quivy e Campenhoudt (2008), a
utilizacdo do questionario apresenta beneficios tais como a garantia do anonimato do
trabalhador, a recolha de uma maior quantidade de opinifes e a possibilidade de realizar
numerosas analises de correlacdo. Considerando o objetivo do estudo e a dimensdo
significativa da populagéo, estas foram as vantagens que determinaram a escolha deste
método.

Quanto a sua estrutura, o questionario foi construido a partir da compilacdo de dois
questionarios ja validados, nomeadamente o de Tremblay, et al. (2009) para a Motivac&o,
que incorpora a Teoria da Autodeterminacdo de Ryan e Deci (2000) e o de Chiang e Birtch
(2006) para as RNF.

A primeira parte do questionario é relativa & analise da Motivacdo no local de
trabalho e a escala de resposta é do tipo Likert com 7 pontos, variando entre “0-N&o se
aplica rigorosamente nada” até ao “7-Aplica-se totalmente”. A segunda parte diz respeito a
valorizacdo das préaticas de RNF utilizadas na organizagdo e a escala da resposta é do tipo
Likert com 7 pontos, variando entre “0-Muito insatisfeito” até ao “7-Totalmente satisfeito”.
A (ltima parte € composta pelas variaveis demogréaficas respeitantes aos inquiridos,
nomeadamente o género, a idade, a antiguidade na organizacdo e a carreira.

12
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Antes da aplicacdo do questionario foi efetuado um teste a seis trabalhadores por
forma a apurar o tempo de resposta ao questionario, bem como determinar a relevancia e a
compreensdo das perguntas.

Os questionarios foram aplicados na forma de papel, atendendo a que 585 dos
trabalhadores séo Assistentes Operacionais (76,3% da populacdo) os quais, na sua maioria,
ndo dispdem de computadores para aceder a questionarios online.

Considerando que existe uma forte dispersao territorial das unidades da Forca Aérea,
para a aplicacdo e recolha dos questionarios foi solicitada a colaboracdo dos respetivos
Comandantes das Esquadras de Pessoal.

2.5.  Opcoes de tratamento e analise dos dados

De acordo com Quivy e Campenhoudt (2008), na anéalise dos dados pretende-se nao
s6 a verificagdo empirica, mas também interpretar factos inesperados para que seja
possivel ajustar as hipdteses e, nas conclus@es, sugerir aperfeicoamentos do modelo de
analise ou propor investigacdes futuras.

Na presente investigacdo, a analise dos dados foi composta por fases distintas em
termos de procedimentos estatisticos. Numa primeira fase fez-se a validacdo do
instrumento de medida face a amostra, para cada um dos conceitos (RNF e Motivagdo),
numa segunda fase testou-se o modelo final proposto, numa terceira fase fez-se a analise
de diferencas nos subgrupos das amostras (ou seja, nas variaveis demogréaficas,
nomeadamente o género, idade, antiguidade na organizacdo e carreira), €, numa ultima
fase, procedeu-se a andlise das relacdes de moderacgdo por parte das variaveis demograficas
na relagéo entre as RNF e a Motivacéo.

A primeira fase (validagdo do instrumento face & amostra) teve como objetivo
assegurar que as variaveis do questionario, ou seja, os itens de cada escala (também
designados, estatisticamente, por varidveis manifestas) mediam, efetivamente, os conceitos
em estudo, ou seja, as variaveis latentes RNF e Motivacdo (varidveis ndo diretamente
mensuraveis mas medidas a partir de um conjunto de indicadores manifestos ou
observados, Salgueiro, 2012), por forma a garantir que os resultados obtidos, decorrentes
da sua aplicagdo, eram fiveis.

Para o efeito, comecou-se por apurar a fiabilidade do instrumento de medida que se
traduz na sua capacidade de replicar sempre os mesmos resultados (Maroco e Garcia-

Marques, 2006). Deste modo, recorreu-se ao SPSS, empregando o coeficiente de Alfa de

13
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Cronbach, cuja valorizacédo ideal se traduz num valor igual ou superior a 0,7 (Maroco e
Garcia-Marques 2006; Maroco, 2011).

Posteriormente foi testada, através da Andlise Fatorial Exploratéria (AFE), a
validade da escala (Hair, et al., 2006; Mar6co, 2011). A verificacdo em causa foi, também,
operacionalizada por intermédio do SPSS aplicando o método de extracdo por méxima
verosimilhanca, com rotagdo obliqua Promax (Mar6co, 2011), cujo resultado conclui sobre
a existéncia, ou ndo, de duas dimensdes distintas (intrinseca e extrinseca), em cada variavel
latente que estamos a medir (RNF e Motivacao), atraves da analise da distribuicdo dos
pesos fatoriais dos itens pelo nimero de fatores dele extraido.

Da aplicacdo do método, resultou a suspeita de que estdvamos perante um modelo
unidimensional (em que a cada variavel em analise corresponde apenas uma dimensao), o
que implicou o recurso a modelacdo com equacBes estruturais (Structural Equation
Modelling) para realizagdo de uma Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC) a cada uma das
variaveis latentes (Hair, et al., 2006; Salgueiro, 2012) através do LISREL. A utilizacdo
desta técnica permitiu estimar, simultaneamente, um conjunto de relacbes multiplas de
dependéncia entre variaveis (Salgueiro, 2012).

Em conformidade com o exposto, desta modelagdo decorreu, o ajustamento do
modelo proposto. Com efeito, através da analise de indicadores de bondade de ajustamento
do modelo, nomeadamente o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), entre
outros, e da andlise dos pesos fatoriais de cada item, foi possivel eliminar os itens
(variadveis manifestas) que ndo mediam convenientemente a variavel latente. Com base no
método de extracdo por méaxima verosimilhanca e por forma a aumentar a qualidade
(bondade) de ajustamento do modelo proposto, foram eliminados os itens que
apresentaram o peso fatorial mais baixo, em virtude de ndo medirem convenientemente a
variavel, face aos restantes (Hair, et al., 2006). Os indicadores de bondade de ajustamento
utilizados na presente investigagdo encontram-se caracterizados na tabela 5 (Apéndice E).

A segunda fase (teste do modelo final proposto) foi composta pela analise da
estatistica descritiva do modelo resultante da anélise individual de cada varidvel latente na
fase anterior, bem como pela anélise do ajustamento do modelo recorrendo ao indicador de
qualidade de ajustamento do modelo, nomeadamente 0 RMSEA. Nesta fase foi possivel
analisar em que medida as RNF afetam a Motivacgdo, bem como apurar quais as RNF que

mais contribuem para a Motivacao dos trabalhadores.
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Na terceira fase pretendeu-se averiguar da existéncia de diferencas significativas nos
subgrupos das amostras, relativamente as variaveis latentes (RNF e Motivacao), recorrendo
ao teste t-Student, sendo que a diferenca apenas se considera significativa quando p<0,05
(Mar6co, 2011).

Na quarta e ultima fase, procedeu-se a andlise da existéncia de moderacgdo por parte
das variaveis demogréficas na relacdo entre as RNF e a Motivacdo, recorrendo a analise
multigrupos, ou seja, de acordo com o género, idade, antiguidade na organizacéo e carreira.
A varidvel moderadora tem a capacidade de afetar a direcdo e/ou intensidade da relacéo
entre as variaveis independente (RNF) e dependente (Motivacao) (Vieira, 2009).

Para o efeito, para cada varidvel demogréfica, foi analisada a diferenca do valor da
estatistica de qui-quadrado para um teste a hipétese nula (Ho), sendo que se esta ndo for
rejeitada, conclui-se que a varidvel ndo modera a relacdo entre as RNF e a Motivacéao
(Salgueiro, 2012).

15
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3. Resultados
3.1. Recolha de dados
3.1.1. Descricdo da amostra

Em resultado da aplicacdo dos questionarios, verifica-se que a amostra final €
constituida por 412 sujeitos, sendo que 201 (48,8%) sdo do género feminino e 211 (51,2%)
do género masculino. Constata-se que existe uma amplitude etéria dos 32 aos 66 anos,
sendo que a media de idade é de 54 anos.

No que diz respeito a antiguidade na organizacao, verifica-se que a amplitude varia
entre 0s 2 e 0s 46 anos, sendo que a média é de 29 anos de antiguidade.

Quanto a carreira onde estdo inseridos, é de registar que a maioria pertence a carreira
de Assistente Operacional (n=282;68,4%), sendo seguida pela de Assistente Técnico
(n=119;28,9%), e pela de Técnico Superior (n=11;2,7%).

3.2. Anélise e apresentacdo dos resultados

3.2.1. Validacéao do instrumento de medida face a amostra
3.2.1.1. Escala das RNF
Analise descritiva dos itens das subescalas RNF Intrinsecas e
Extrinsecas

Considerando o ponto médio de 4 (escala de 1 a 7), e de acordo com a estatistica
descritiva apresentada na tabela 6 (Apéndice F), relativamente aos itens das RNF
Intrinsecas, poder-se-a dizer que todos eles registam médias superiores ao ponto médio,
sendo o item “Possibilidade de exercer as suas competéncias” aquele que 0s trabalhadores
mais valorizam (5,15).

No que respeita aos itens das RNF Extrinsecas, e de acordo com a tabela 11
(Apéndice F) verifica-se que o item “Possibilidade de promogdo” € 0 que apresenta uma
média inferior ao ponto médio (3,07), sendo o item “Bom relacionamento com os colegas
de trabalho” aquele que 0s trabalhadores mais valorizam (5,61).

Relativamente a consisténcia das subescalas verificou-se que as RNF Intrinsecas,
com 6 itens, apresentou um Alfa de Cronbach de 0,928 e as RNF Extrinsecas, com 11
itens, apresentou um Alfa de 0,913, concluindo-se que apresentam uma boa consisténcia
interna, sendo consideradas estatisticamente fiaveis.

Analise fatorial exploratdria
Do processamento da AFE foram extraidos dois fatores que explicam 66,11% da

variancia dos dados (tabela 7, em Apéndice F). Verifica-se, todavia, uma correlacdo
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elevada entre os dois fatores extraidos (0,751), bem como uma distribuicdo homogénea dos
pesos fatoriais dos itens que medem cada uma das dimensdes (intrinseca e extrinseca) por
estes dois fatores (tabela 8, em Apéndice F). Estes resultados sugerem que os itens estdo a
medir a variavel latente RNF, ndo diferenciando a dimensédo intrinseca da extrinseca. Ou
seja, estes resultados sugerem a unidimensionalidade do construto, ndo obstante, a sua
confirmacdo poder ser realizada através da analise fatorial confirmatéria (Hair, et al., 2006;
Salgueiro, 2012).
Analise fatorial confirmatdria

Na sequéncia da investigacdo, procedeu-se a realizacdo de andlises fatoriais
confirmatdrias, testando-se inicialmente 0 modelo original proposto, em que o construto €
bidimensional (variaveis RNF Intrinsecas e Extrinsecas). O modelo original apresentou
uma bondade de ajustamento ndo aceitavel (RMSEA>0,08) e uma correlagdo
excessivamente elevada (0,97) entre as RNF Intrinsecas e Extrinsecas (0 que sugere que

estamos perante a mesma variavel) (figura 3).
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Figura 3 - Modelo original inicial
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Por forma a melhorar o ajustamento do modelo, eliminou-se o item RE_1

“Possibilidade de promocao (perspetiva de evolucdo na carreira)” em virtude do seu peso

fatorial ser o mais baixo. No novo modelo (figura 4), verificou-se que a correlacao entre as

variaveis se manteve excessivamente elevada e que o modelo continuou a apresentar uma

bondade de ajustamento nédo aceitavel (RMSEA>0,08).
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Figura 4 - Modelo original final

Considerando que a existéncia de uma correlacdo excessivamente elevada (0,97)

entre as RNF Intrinsecas e Extrinsecas, sugere que estamos perante uma Unica variavel,

procedemos ao teste da solugdo unidimensional, tanto mais ser esta a solugdo sugerida pela

AFE (analisada anteriormente). Cumprida esta verificagdo, verificou-se que o primeiro

modelo unidimensional extraido modelo também apresentou uma bondade de ajustamento
ndo aceitavel (RMSEA>0,08) (figura 5).
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Figura 5 - Modelo unidimensional inicial

De modo a melhorar o ajustamento do modelo, foram eliminados sucessivamente os
itens com pesos fatoriais mais baixos tendo-se chegado a um modelo de medida
unidimensional, constituido por 6 itens, que apresenta uma bondade de ajustamento
aceitavel (RMSEA<0,08) (figura 6).
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Figura 6 - Modelo unidimensional final
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Na tabela 9 (Apéndice F), apresentam-se os restantes indicadores de bondade de
ajustamento observados em cada um dos modelos de medida testados, verificando-se que o
modelo final é o que apresenta valores aceitaveis em todos os indicadores.

3.2.1.2. Escala da Motivacgéo
Andlise descritiva dos itens das subescalas Motivacao
Intrinseca e Extrinseca

Considerando o ponto medio de 4 (escala de 1 a 7), e de acordo com a estatistica
descritiva apresentada na tabela 10 e 12 (Apéndice F), verifica-se que os itens de ambas as
subescalas, registam médias superiores ao ponto médio. Relativamente aos itens que
apresentam a média mais elevada, cumpre destacar na Motivacdo Intrinseca, o item “Sinto
satisfacdo quando executo tarefas dificeis com sucesso” (6,14) e na Motivagdo Extrinseca
o item “Quero ser um(a) vencedor(a) na vida” (6,04).

Quanto a consisténcia das subescalas verificou-se que a Motivacdo Intrinseca, com 3
itens, apresentou um Alfa de 0,798 e a Motivacdo Extrinseca, com 10 itens, apresentou um
Alfa de 0,918, pelo que se conclui que apresentam uma boa consisténcia interna, sendo
consideradas estatisticamente fiaveis.

Analise fatorial exploratdria

Do processamento da AFE foram extraidos 2 fatores que explicam 65,50% do total
da variancia dos dados (tabela 13, em Apéndice F). Verifica-se, no entanto, uma correlagédo
excessivamente elevada entre os dois fatores extraidos (0,663), bem como uma distribuicdo
homogénea dos itens que medem cada uma das dimensfes (intrinseca e extrinseca) pelos
dois fatores (tabelal4, em Apéndice F). Estes resultados sugerem gue 0s itens ndo estdo a
medir diferenciadamente a Motivacdo Intrinseca e a Motivacdo Extrinseca, mas apenas a
varidvel Motivacdo. Ou seja, tal como sucedido na escala das RNF, estes resultados
sugerem a unidimensionalidade do construto, ndo obstante a sua confirmacao poder ser
efetuada através da andlise fatorial confirmatéria (Hair, et al., 2006; Salgueiro, 2012).

Analise fatorial confirmatdria

Na sequéncia do estudo estatistico, procedemos a realizacdo da AFC, testando-se o
modelo original proposto, em que o construto é bidimensional (varidveis Motivacao
Intrinseca e Motivacao Extrinseca). Verificou-se que o modelo apresentou uma bondade de
ajustamento ndo aceitavel (RMSEA>0,08) e uma correlagdo elevada (0,78) entre a

Motivagdo Intrinseca e Extrinseca (figura 7).
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Chi-Square=385.26, df=64. P-value=0.00000, (RHSEA=0.168

Figura 7 - Modelo original inicial

De modo a ajustar o modelo, foram eliminados os itens que, sucessivamente,
apresentavam pesos fatoriais inferiores (Hair, et al., 2006), tendo-se obtido a estrutura
apresentada na figura 8, e verificado que o modelo extraido continuou a apresentar uma
bondade de ajustamento ndo aceitavel (RMSEA>0,08) e que a correla¢do entre as variaveis

latentes se manteve elevada (0,73).

o268 ME 5

0,46~ MI 2 o.7 MI 1.01/

0.35
o.10—= MI & /0_77
R /

Chi-Square=27 .42, df=8., P-walus=0.000&60C EMSEA=0.126

Figura 8 - Modelo original final
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Atendendo a que Hair, et al. (2006) consideram que o0 numero de itens por fator deve
ser no minimo trés, optou-se por ndo eliminar mais itens para ajustar o modelo. Na medida
em gue a forte correlacdo entre as variaveis latentes sugere que estamos perante uma unica
variavel, procedemos ao teste da solugcdo unidimensional, tanto mais ser esta a solugédo
sugerida pela AFE (analisada anteriormente).

Como resultado, verificou-se que o primeiro modelo unidimensional extraido

também apresentou uma bondade de ajustamento nédo aceitavel (RMSEA>0,08) (figura 9).

0.45%=  ME 1

0.55—% MI 11

Chi-Square=479.16. df=65., P-walues=0.00000 \EMSEA=0.186

Figura 9 - Modelo unidimensional inicial

Por forma a melhorar o ajustamento do modelo, eliminaram-se sucessivamente 0s
itens com pesos fatoriais mais baixos, com inicio no item MI_11 “Sinto satisfacdo quando
executo tarefas dificeis com sucesso” e chegou-se a um modelo de medida unidimensional,
constituido por 6 itens, que apresenta uma bondade de ajustamento aceitavel
(RMSEA<O0,08) (figura 10).
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Figura 10 - Modelo unidimensional final

Na tabela 15 (Apéndice F), apresentam-se 0s restantes indicadores de bondade de
ajustamento observados em cada um dos modelos de medida testados, verificando-se que o
modelo final € o que apresenta valores aceitaveis em todos os indicadores.

3.2.1.3. Reespecificacdo de hipdteses

Considerando que a andlise estatistica sugere a unidimensionalidade das variaveis
RNF e Motivacdo, reespecificam-se (eliminam-se) as hipoteses H3, H4, H5 e H6 e
formula-se uma nova hipotese H3: As RNF encontram-se positivamente relacionadas com
a Motivagéo.

3.2.2. Teste do modelo final proposto
3.2.2.1. Estatisticas descritivas finais

Com base nos modelos de medida obtidos, foram calculados indices referentes as
duas variaveis em presenca: RNF e Motivacgdo. Estes indices foram calculados através da
média dos itens, ponderada pelo valor do peso fatorial (Hair, et al., 2006), sendo de realcar
que, atendendo ao facto de esta transformacédo ter implicado a alteracdo da medida da
variavel de uma escala ordinal (escala de Likert de 7 pontos) para uma escala escalar (que
varia entre 0 e 7), o ponto médio, desta nova escala, ter passado a ser de 3,5.

Assim, de acordo com a estatistica descritiva apresentada na tabela 16 (Apéndice F),
verifica-se que na amostra se registam médias de RNF e de Motivagdo ligeiramente acima

do ponto médio (3,96 e 3,95, respetivamente). Verifica-se ainda uma correlagédo positiva e
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significativa entre estas varidveis (0,746), o que significa que uma variacdo nas RNF
provoca uma alteracdo positiva na Motivacdo, validando a hipotese 3. Relativamente a
consisténcia das subescalas, verifica-se que as RNF, com 6 itens, apresentam um Alfa de
0,893 e a Motivacdo, com 6 itens, apresenta Alfa de 0,885, concluindo-se que apresentam
uma boa consisténcia interna.
3.2.2.2. Modelo final proposto

Identificadas as alteracdes sugeridas pela validacdo dos modelos de medida face a
amostra, foram efetuados os procedimentos de teste do mesmo, tendo o modelo em causa
(figura 11) apresentado um nivel de bondade de ajustamento aceitdvel (RMSEA<0,08).

Constata-se que, de acordo com o modelo final, a satisfacdo com as RNF explica
67,6% da variancia (R*=0,676) da Motivacao.
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Figura 11 - Modelo final proposto

MT 2 =0 _ &2

Do modelo final proposto resulta, assim, a identificacdo das RNF que os
trabalhadores mais valorizam e que, consequentemente, mais concorrem para a sua
Motivacao, as quais se apresentam nas tabelas 2 e 3, ordenadas pela variancia explicada

das mesmas.
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Tabela 2 - Variaveis das RNF
Satisfacdo no trabalho (R1_7) 0,849
Possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho (RE_11) 0,709
Possibilidade de exercer as suas competéncias (RI_14) 0,684
Trabalho desafiador (RI_4) 0,674
Bom espirito de equipa (RE_16) 0,572
Existéncia de um plano de formacao e desenvolvimento profissional (RE_17) 0,407

Tabela 3 - Variaveis da Motivagdo

Este € o tipo de trabalho que escolhi fazer porque me permite alcancar alguns

objetivos importante (ME_10) 0,744
Faz parte da forma como escolhi viver a minha vida (ME_7) 0,693
Escolho este tipo de trabalho para atingir 0s meus objetivos de carreira

(ME_5) 0,684
Este € o tipo de trabalho que escolhi fazer e permite-me alcangar um certo 0,621
estilo de vida (ME_1)

Este tipo de trabalho da-me seguranca (ME_12) 0,577
Sinto-me realizado(a) ao aprender coisas novas (M1_2) 0,355

3.2.3. Diferencas nos subgrupos da amostra

Para analisar se existem diferencas significativas nas escalas de RNF e Motivacao,
relativamente aos subgrupos da amostra, recorreu-se ao teste t-Student (t) sendo que 0s
resultados apresentados tém em consideracdo que a diferenca apenas se considera
significativa quando p<0,05 (Mar6co,2011).

No que respeita ao género, a analise da média entre os sujeitos da amostra permitiu
concluir que ha diferencas estatisticamente significativas quanto as RNF (p=0,002) e a
Motivagdo (p=0,000). Na satisfagdo com as RNF e na Motivagdo, constata-se que 0S
homens registam uma média (4,10 e 4,11, respetivamente) superior as mulheres (3,81 e
3,77, respetivamente).

Quanto a idade, conclui-se que ha diferengas estatisticamente significativas quanto as
RNF (p=0,035) e a Motivacdo (p=0,050). Na satisfacdo com as RNF e na Motivacdo, 0s
sujeitos com idade mais elevada (>54 anos) registam uma média superior (4,05 e 4,03,
respetivamente) aos sujeitos com idade menos elevada (3,85 e 3,84, respetivamente).

Relativamente & antiguidade, permitiu concluir que ha diferencas estatisticamente
significativas quanto as RNF (p=0,029) e a Motivacdo (p=0,016). Na satisfacdo com as
RNF e na Motivacdo, os sujeitos com antiguidade mais elevada (>29 anos) registam uma
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média superior (4,05 e 4,04, respetivamente) aos sujeitos com antiguidade menos elevada
(3,84 e 3,81, respetivamente).

No que respeita a carreira, permitiu concluir que apenas ha diferencas
estatisticamente significativas quanto a Motivacdo (p=0,033). Verifica-se que o0s
Assistentes Operacionais registam uma média superior (4,02) aos Assistentes Técnicos
(3,80). Nos Técnicos Superiores ndo é possivel fazer a analise estatistica devido & amostra
reduzida.

3.2.4. Analise das relacdes de moderacao

Por forma a determinar se as variaveis demograficas exercem um efeito moderador
na relacdo de influéncia encontrada entre as RNF e a Motivacdo, procedeu-se a analise
multigrupos (Hair, et al., 2006; Salgueiro, 2012). Para cada variavel demografica, foi
analisado o valor critico de qui-quadrado para um teste a hipotese nula (Hp) de que a matriz
das correlagdes € invariante nos grupos. Ou seja se, para cada variavel demografica, Ho ndo
for rejeitada, conclui-se que esta ndo modera a relacdo entre as RNF e a Motivacéo
(Salgueiro, 2012). De referir que para um nivel de significancia de 0,05, Hy ndo é rejeitada
se 0 valor critico de qui-quadrado, com 1 grau de liberdade (df), for inferior a 3,84
(Mardco, 2011).

Assim, atendendo aos valores obtidos na tabela 17 (Apéndice F) verifica-se que em
todas as variaveis demograficas ndo se rejeitou a hipétese nula de que a matriz das
correlacdes é invariante, 0 que sugere que estas ndo moderam a relacdo entre as RNF e a

Motivacao.
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4.  Discussao

Da analise realizada verificou-se a unidimensionalidade das RNF e da Motivacédo e
concluiu-se que as RNF tém influéncia na Motivacdo dos trabalhadores civis da Forca
Aérea, considerando que estas varidveis se encontram positivamente e significativamente
correlacionadas e que as RNF explicam 67,6 % da variancia da Motivacao.

Os resultados obtidos permitiram ainda a sinalizagdo das RNF que os trabalhadores
mais valorizam e que, consequentemente, mais concorrem para a sua motivacéao.

Detalhando cada uma das RNF, verificou-se que a “satisfagdo no trabalho” é a RNF
mais valorizada pelos trabalhadores. Nesta medida, entende-se como sendo de extrema
importancia que o superior hierdrquico conheca as expetativas e necessidades do seu
subordinado para o poder recompensar da forma que ele mais valoriza.

No que concerne a “possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho”,
considera-se que o superior imediato deve ter ao seu alcance a possibilidade de coordenar
as necessidades do trabalhador com as necessidades da organizacdo, ao nivel da sua
responsabilidade.

Relativamente a “possibilidade de exercer as suas competéncias”, “trabalho
desafiador” e “existéncia de um plano de formagdo e desenvolvimento profissional”,
considera-se que o superior deve ter a capacidade para diagnosticar as aspiraces do
trabalhador em termos de desempenho de funcBes, bem como, as oportunidades de
valorizacdo que possam surgir, ou ser propostas as diversas entidades no contexto da Forca
Aérea ou externas a mesma.

Quanto ao “bom espirito de equipa” assume-Se que a satisfagdo desta RNF, para
além de depender dos trabalhadores que dela fazem parte, depende também da capacidade
de lideranca e coordenacdo do superior, 0 que pressupde o efetivo conhecimento ndo sé
dos individuos, mas também da dindmica da equipa.

N&o obstante existirem diferencas significativas nas escalas de RNF e Motivacéao
relativamente aos subgrupos da amostra e o facto do presente estudo ter como foco a
existéncia de relagdo entre as RNF e a Motivacdo, foi possivel, a partir da investigacdo
efetuada, constatar que as variaveis demograficas ndo moderam aquela relacdo, o que
sugere a existéncia de homogeneidade nas expetativas e necessidades dos trabalhadores
que compdem a amostra.

Ao identificar as RNF que mais contribuem para a motivagdo dos trabalhadores e,

consequentemente, para o potencial incremento do seu nivel de desempenho, considera-se

27



_?%% Recompensas como Fator de Motivacdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forga
9°  Aérea

que os resultados do presente estudo fornecem bons contributos para o conhecimento no
dominio da gestdo de recursos humanos, na medida em que é um instrumento de apoio
para as entidades/superiores hierarquicos com responsabilidades de
direcao/comando/chefia, que permite potenciar o desempenho organizacional.

Considerando que o objetivo da presente investigacdo era a anélise do impacto das
RNF na Motivagdo dos trabalhadores civis da Forca Aérea, considera-se que tal desiderato
foi cumprido, uma vez que foi possivel verificar que as RNF influenciam positivamente e
significativamente a Motivacdo. Para a concretizagdo deste objetivo contribuiu a
concretizacdo dos objetivos especificos, sendo que no primeiro se verificou a
unidimensionalidade de cada conceito e no segundo se identificaram quais as RNF
passiveis de incluir num futuro cenério de criacdo de uma politica de RNF que permita
potenciar o desempenho funcional dos trabalhadores e, consequentemente, o desempenho
organizacional.

Das hipéteses formuladas constata-se que H1:“As RNF Intrinsecas ndo estdo
relacionadas com as RNF Extrinsecas” e H2:“A Motivacdo Intrinseca ndo esta relacionada
com a Motivagcdo Extrinseca” sdo rejeitadas. Verificou-se que estas variaveis estdo
fortemente correlacionadas, de tal forma que a AFE e AFC sugerem estarmos perante o
mesmo construto, ou seja, sugerem a unidimensionalidade de cada conceito.

Relativamente a H3:”As RNF encontram-se positivamente relacionadas com a
Motivagdo”, esta hipotese ¢ validada na medida em que estas varidveis apresentam uma
correlagéo positiva e significativa.

Face ao que precede, em resposta a pergunta de partida, verifica-se que as RNF,
como pratica de gestdo de recursos humanos, tém influéncia positiva e significativa na
motivacdo dos trabalhadores civis da Forca Aérea e explicam 67,6% da variancia da
Motivacao.

No respeitante a primeira pergunta derivada verifica-se que existe uma correlagédo
entre as dimensdes intrinsecas e extrinsecas quer das RNF, quer da Motivacao. Contudo, a
correlacdo verificada é de tal forma forte que a estatistica sugere que ambas as dimensdes
medem apenas um construto, motivo pelo qual foi necessario reespecificar H3, H4, H5 e
H6, as quais deram origem a uma nova hipotese H3: ”As RNF encontram-se positivamente

relacionadas com a Motivagao”.
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Relativamente & segunda pergunta derivada, apés a redefinicdo das hipoteses, foi
possivel evidenciar que existe uma relacdo positiva e significativa entre as RNF e a
Motivacao.

Da analise realizada e em relacdo a literatura revista, verifica-se que no contexto dos
trabalhadores civis, as RNF afetam a motivacdo tal como preconizado nos modelos de
Maslow e Herzberg (Camara, 2011), no entanto ndo permite diferenciar as dimensdes
intrinseca e extrinseca quer das RNF, quer da Motivacdo, ou seja, da sua natureza
especifica, contrariamente aos resultados dos estudos de Chiang e Birtch (2006) e de Ryan

e Deci (2000), respetivamente.
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Conclusdes

Analisando a atual conjuntura econémica, verifica-se que desde a Lei do Or¢camento
de Estado para 2011 se aplicam sucessivas reducBes nas remuneracdes dos trabalhadores
civis e se mantém o congelamento/restricdes dos incentivos financeiros resultantes da
avaliacdo do seu desempenho individual a que acrescem sucessivas medidas que visam a
racionalizacdo da despesa militar pela via da reducdo dos quantitativos do pessoal civil.

Neste contexto, as organizacfes necessitam de criar praticas de gestdo de recursos
humanos (sistema de recompensas financeiras e ndo financeiras) que permitam motivar 0s
seus trabalhadores e manter os seus niveis de desempenho.

Considerando que as recompensas financeiras, na Administracdo Publica, estdo
limitadas a remuneracdo base e a incentivos de desempenho individual, previstos no
SIADAP, ou seja, em legislacdo prépria, o presente estudo delimitou-se a analise das RNF
(extrinsecas e intrinsecas) com maior impacto na motivagdo no trabalho, no contexto dos
trabalhadores civis da Forca Aérea, integrados nas carreiras gerais e vinculados por
contrato de trabalho em fungées publicas por tempo indeterminado.

Assim, a presente investigacao teve por objetivos analisar o impacto das RNF na
motivacdo dos trabalhadores civis da Forca Aérea e identificar quais as RNF com maior
impacto na motivacdo, de modo a permitir avaliar a pertinéncia da implementacdo de uma
politica de RNF que permita potenciar o desempenho funcional dos trabalhadores e,
consequentemente, o desempenho organizacional.

Para o efeito, foi adotada uma estratégia de investigacdo quantitativa considerando
que se adotou uma abordagem hipotético-dedutiva. No decorrer da fase da exploracdo
aplicaram-se entrevistas exploratorias em simultdneo com as diversas leituras preliminares
realizadas.

Relativamente a fase analitica, a investigacdo incidiu nos trabalhadores civis da
Forca Aérea, integrados nas carreiras gerais e vinculados por contrato de trabalho em
fungdes publicas por tempo indeterminado, ao abrigo da LTFP. Para a recolha de dados, o
método utilizado foi um inquérito por questionario construido a partir da compilagéo de
dois questionarios ja validados, nomeadamente o de Tremblay, et al. (2009) para a
Motivacao, o qual incorpora a Teoria da Autodeterminacdo de Ryan e Deci (2000) e o de
Chiang e Birtch (2006) para as RNF.
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Dos 767 questionarios distribuidos, foram validados 412 questionarios que compdem
a amostra de conveniéncia constituida pelos trabalhadores que responderam
voluntariamente ao questionario (53,7% da populacao).

Na andlise dos dados foi utilizada uma metodologia fatorial, inicialmente
exploratoria, através do método de extracdo por maxima verosimilhanca recorrendo ao
SPSS e, posteriormente, confirmatoria. Nesta Ultima, recorreu-se ao LISREL para a
modelacdo com equacges estruturais. A convergéncia da escala foi determinada pelo valor
do peso fatorial de cada item relativamente aos outros, face aos indicadores de bondade de
ajustamento dos modelos propostos nomeadamente ao indicador Root Mean Square Error
of Approximation (RMSEA < 0,08), bem como a outros indicadores de bondade de
ajustamento, nomeadamente ao Goodness of Fit Index (GFI > 0,9), ao Comparative Fit
Index (CFI > 0,9) e ao valor do Qui-Quadrado por Graus de Liberdade (y/df < 2) (Hair, et
al., 2006; Salgueiro, 2012).

Constata-se que os resultados obtidos permitiram alcancar o objetivo da presente
investigacdo, na medida em que possibilitaram analisar o impacto das RNF na Motivacéo
dos trabalhadores civis da Forga Aérea, evidenciando a existéncia de uma relacéo positiva
e significativa entre as varidveis e ainda identificar as RNF mais valorizadas pelos
trabalhadores. Estes resultados permitirdo avaliar a pertinéncia da implementacdo de uma
politica de RNF que potencie o desempenho funcional dos trabalhadores e,
consequentemente, o desempenho organizacional.

Para a concretizacdo deste objetivo geral, o primeiro objetivo era analisar a relacao
que se estabelece entre as RNF Intrinsecas e Extrinsecas, bem como entre a Motivagédo
Intrinseca e Extrinseca. Os resultados demonstraram que existe uma correlacdo de tal
forma elevada entre as dimensdes intrinsecas e extrinsecas, quer nas RNF, quer na
Motivacao, que sugere estarmos perante construtos unidimensionais.

Relativamente ao segundo objetivo, que pretendia identificar quais as RNF com
maior poder de previsdo da Motivacdo, entende-se que também este desiderato foi
alcangado. Com efeito, da anélise estatistica realizada, foi possivel apurar que estas RNF
sd0 a “satisfac@o no trabalho”, a “possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho”,
a “possibilidade de exercer as suas competéncias”, um “trabalho desafiador”, um “bom
espirito de equipa” e a “existéncia de um plano de formacdo e desenvolvimento
profissional”. Estes resultados permitem aferir quais as RNF que séo passiveis de serem

consideradas num futuro cenario de criagdo de uma politica de RNF que permita potenciar
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0 desempenho funcional dos trabalhadores e, consequentemente, o desempenho
organizacional.

Assim, em resposta a pergunta de partida, “Em que medida é que as RNF, como
pratica de gestdo de recursos humanos, tém influéncia na Motivacdo dos trabalhadores
civis da Forga Aérea?” verifica-se que as RNF, como prética de gestdo de recursos
humanos, tém influéncia na motivacao dos trabalhadores civis da Forca Aérea, na medida
em que estas variaveis se encontram positivamente e significativamente correlacionadas e
as RNF explicam 67,6 % da variancia da Motivacao.

Respondendo a primeira pergunta derivada constata-se que existe uma correlacéo
entre as dimensdes intrinsecas e extrinsecas quer das RNF, quer da Motivacdo. Contudo, a
correlacdo verificada é de tal forma forte que as AFE e AFC sugerem estarmos perante
construtos unidimensionais (motivo pelo qual foi necessario reespecificar H3, H4, H5 e
H6). Assim, das hipdteses formuladas constata-se que H1: “As RNF Intrinsecas ndo estdo
relacionadas com as RNF Extrinsecas” e H2: “A Motiva¢ao Intrinseca ndo esta relacionada
com a Motivagdo Extrinseca” sdo rejeitadas.

Relativamente a segunda pergunta derivada que pretendia esclarecer se existia uma
relacdo entre as RNF e a Motivacdo, foi possivel evidenciar que existe uma relacdo
positiva e significativa entre as RNF e a Motivacdo, sugerindo que as RNF afetam a
Motivacdo. Conforme referido no paragrafo anterior, foi necessario reespecificar as
hipoteses H3, H4, H5 e H6, as quais deram origem a uma nova hipdtese H3: ”As RNF
encontram-se positivamente relacionadas com a Motiva¢do”, a qual é validada. Esta op¢do
corresponde ao preconizado por Quivy e Campenhoudt (2008) relativamente a necessidade
de, na anélise de dados, ajustar as hipoteses apos a interpretacao de factos inesperados.

Adicionalmente analisou-se a moderacdo das variaveis demogréaficas na relacdo entre
as RNF e a Motivacdo, tendo-se verificado que nenhuma delas moderava esta relacédo, o
que sugere a homogeneidade nas expetativas e necessidades dos trabalhadores que
compdem a amostra.

N&o obstante o resultado anterior, verificou-se existirem diferengas significativas nas
escalas de RNF e Motivacao nos subgrupos da amostra (variaveis demogréficas). Constata-
se que os homens registam uma média superior as mulheres relativamente a satisfacdo com
as RNF e na Motivacgéo, assim como 0s sujeitos com idade e antiguidade mais elevada
(>54 anos e >29 anos, respetivamente). NO que respeita a carreira, foi possivel verificar

que apenas hé diferencas estatisticamente significativas na Motivacdo, sendo que s&o 0s
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sujeitos da carreira de Assistente Operacional que registam uma média superior
relativamente aos sujeitos da carreira de Assistente Técnico (na carreira de Técnico
Superior ndo foi possivel apurar resultados devido a dimensdo reduzida da amostra).

Em suma, considera-se que a presente investigacdo, ao confirmar que existe uma
relagdo entre as RNF e a Motivacdo, bem como quais as RNF que afetam a Motivagéao, no
contexto dos trabalhadores civis da Forca Aérea, integrados nas carreiras gerais e
vinculados por contrato de trabalho em funcgdes publicas por tempo indeterminado,
contribuiu para a resolucdo do problema em estudo, o qual residia na necessidade de saber
como alavancar a motivacdo dos trabalhadores civis, por forma a potenciar o seu
desempenho e, consequentemente, contribuir para o cumprimento da missao atribuida a
Forca Aérea.

Em termos de contributos para o conhecimento, entende-se que as conclusfes obtidas
séo de extrema importancia em virtude de poderem contribuir para uma gestéo eficiente
dos recursos humanos, considerada como um dos objetivos estratégicos da Forca Aérea,
previstos no Despacho n.° 87/2012, de 28DEZ, do Chefe do Estado-Maior da Forca Aérea.

Com efeito, entende-se que o resultado alcancado no presente estudo pode constituir
um instrumento de apoio para as entidades/superiores hierarquicos com responsabilidades
de direcdo/comando/chefia, na exata medida em que procede a identificacdo das RNF que
mais contribuem para a Motivacdo dos trabalhadores e, consequentemente, para o
potencial incremento do seu nivel de desempenho.

Outrossim, conclui-se como determinante que as entidades/superiores hierarquicos
com responsabilidade de direcdo/comando/chefia  sejam  conhecedoras das
expetativas/necessidades dos trabalhadores para que no desenvolvimento da sua agéo,
reflitam a compatibilizacdo possivel entre as expetativas individuais dos seus subordinados
e as necessidades da organizacdo, recorrendo as RNF sinalizadas como potenciadoras da
motivacao e, consequentemente, do desempenho individual e organizacional.

Em termos de recomendagfes, considera-se que os resultados obtidos devem ser
divulgados junto de diversos 6rgaos da Forca Aérea, nomeadamente da Dire¢do de Pessoal
e da Divisdo de Recursos, por forma a poder contribuir para a definicdo de uma eventual
politica de promocdo de Recompensas Nao Financeiras, com carater de divulgacdo junto
das chefias.

N&o obstante se considerar a amostra do estudo muito satisfatoria, entende-se como

limitagdes da investigacdo o facto de a maioria dos elementos da amostra pertencerem a
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carreira de Assistente Operacional (associada a um baixo nivel de escolaridade) e do nivel
etario ser elevado, os quais poderdo ter sido responsaveis por dificuldades de compreensédo
do questionario e, consequentemente, alguma desmotivacdo no seu preenchimento. Por
outro lado, o facto de o numero de trabalhadores integrados na carreira de Técnico
Superior ser reduzido, poderd ter limitado a analise relativamente a este grupo e em termos
de comparagdo com o0s restantes.

Entende-se ainda que ao manter-se, desde 2011, o congelamento no que respeita a
alteracdes do posicionamento remuneratdrio (progressdo na carreira), este facto podera ter
enviesado as respostas ao questionario.

Em termos de abertura para pesquisas futuras, recomenda-se a analise da relacéo
entre as RNF e outras varidveis para além da Motivacdo, nomeadamente, o
comprometimento com a organizacdo, de acordo com as caracteristicas da tarefa e da
organizacao.

Considera-se ainda interessante, numa analise futura, alargar o modelo de analise a
outras tipologias de RNF que possam ser consideradas pertinentes no contexto
organizacional em estudo.

Atendendo a que, no contexto das Forgas Armadas, ndo existem estudos sobre o
impacto das RNF na Motivacdo, tanto quanto é do nosso conhecimento, entende-se ainda
como pertinente estender a presente analise aos militares da Forca Aérea, bem como aos
militares e civis dos outros ramos das Forcas Armadas, para que seja possivel comparar 0s
resultados obtidos e obter uma compreensdo mais abrangente relativamente a
operacionalizacdo das variaveis em estudo, naqueles universos.

Por outro lado, presumindo que a conjuntura econémica nacional tendera a evoluir
positivamente, sugere-se o alargamento do presente estudo a comparagdo entre as duas
vertentes das recompensas (financeira e ndo financeira), aos civis e militares das Forc¢as
Armadas, por forma a que seja possivel analisar e construir um sistema de recompensas
composto por estas vertentes, de acordo com as necessidades/expetativas dos

trabalhadores.
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Apéndice A - Entrevistas Exploratdrias

Identificacdo

Paulo Lopes Henriques

José Luis Nascimento

Major-General Fangueiro
da Mata

Tenente-Coronel Paes de
Carvalho

Assistente Técnico
Aldina Pimentel

Assistente Técnico
Maria Conceicédo

Batista
Cargo Professor associado com Professor convidado no Diretor do Pessoal da Chefe da Reparticéo de Apoio Apoio Administrativo
agregacdo no ISEG ISCSP Forca Aérea Pessoal Civil Administrativo
Data 30NOV15 30NOV15 01DEZ15 01DEZ15 03DEZ15 04DEZ15
1. Considerando o A importancia das No atual contexto de Face aos cortes Os trabalhadores A Importancia das Penso que, a
contexto atual nacional e | recompensas néo restri¢des financeiras, orgamentais no contexto | procuram, em primeiro RNF sdo uma forma | importancia das RNF
a realidade que as financeira é elevada pois é | considero que o recurso a | das Forgas Armadas e lugar, a sua prépria de reconhecimento e | como fator

diferentes organizagdes
atravessam (escassez de
recursos humanos e
cortes orgamentais),
qual considera ser a
importancia das RNF
como fator motivacional,
no local de trabalho?

a elas que esta destinado
um papel importante — o
de provocar motivagéo.

este instrumento nas
organizagdes, enquanto
pratica de recursos
humanos, é fundamental
para promover a
motivacao dos
trabalhadores, que
atualmente séo cada vez
menos nas organizagdes e

consequente reducdo de
pessoal (militar e civil),
constata-se que é 0
empenho do pessoal que
tem permitido atenuar o
impacto negativo desta
situacdo. Considero assim,
que quando motivadas
através das RNF, as

satisfagdo. Quanto mais
vezes se obtiverem
elevados niveis de
satisfagdo no desempenho
de uma funcéo, maior o
sentimento de pertenca,
pelo que considero ser de
primordial importancia a
atribuicdo de RNF como

contribuem para uma
maior autoestima,
uma maior motivagdo
e satisfacdo dos
trabalhadores,
originando assim um
melhor desempenho,
orgulho e até um
melhor crescimento

precisam de pessoas mostram fator motivacional. da organizag&o.
manter/aumentar a sua disponibilidade para a
produtividade. Organizagdo.

motivacional, no local
de trabalho é relevante
No que concerne a
atribuicdo de louvores,
de dias de mérito e de
medalhas.

2. Qual o estado da arte
das RNF, como pratica
de gestéo de recursos
humanos, em Portugal
(na &rea de ensino e na
aplicacgdo pratica dentro
das organizagdes)?

Acredito que estdo mal
geridas e que existe um
largo caminho a percorrer.
O principal problema na
base desta situacdo é a
falta de um sistema de
avaliagdo de desempenho
credivel e
verdadeiramente orientado
para o suporte a deciséo e
ao conhecimento do
trabalhador. Ao que se
junta a questdo levantada
na resposta anterior.

O estudo das RNF tem
sido pouco desenvolvido
no contexto académico.
Existe a consciéncia da
necessidade de serem
realizadas investigacOes
sobre o tema,
nomeadamente quais as
RNF com maior impacto
na motivagao, para que as
organizagBes possam
construir sistemas de RNF
que produzam impacto
positivo na sua
produtividade.

Néo disponho de
informac&o sobre o
assunto.

N&o disponho de
informacéo sobre o
assunto.

N&o disponho de
informacéo sobre o
assunto.

Né&o disponho de
informacéo sobre o
assunto.
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3. Qual a necessidade da
adogdo de um sistema de
RNF no contexto dos
trabalhadores civis da
Forca Aérea?

N&o obstante a forma
centralizada como as
decisfes sdo tomadas em
qualquer corpo militar, a
natureza e o objetivo
destas recompensas sdo
importantes em qualquer
realidade.

Ainda que ndo conheca a
realidade organizacional,
julgo que, & semelhanca
de outras organizacdes é
fundamental a aposta
nesta prética de gestéo de
recursos humanos, com
vista ao aumento da
produtividade individual e
organizacional.

Num contexto em que se
mantém os cortes das
remuneragdes e que 0s
efeitos decorrentes do
SIADAP se encontram
congelados, considero que
a adocdo de um sistema de
RNF no contexto da FAP
permite alertar para a sua
importancia. Considero
que o contributo
espontaneo de todos o0s
trabalhadores converge
para o cumprimento da
missdo, devendo para o
efeito serem utilizadas as
melhores praticas para o
seu alcance.

O objetivo primordial de
um sistema de
recompensas, quer ele seja
de natureza financeira ou
ndo financeira ¢ o reforco
do grau de satisfacéo,
motivacao, de
produtividade e de
exceléncia organizacional.
A implementacdo de um
sistema de RNF na Forca
Aérea poderd estimular os
trabalhadores para assumir
desafios mais arrojados na
hierarquia da Instituicéo.

Motivacdo para
impulsionar os
trabalhadores a atingirem
0s resultados. O sistema
de recompensas deve
garantir que cada
trabalhador receba a sua
recompensa em funcédo
do seu esforco,
capacidade e
desenvolvimento,
interpretando-o como
sendo justo.

A necessidade da
implementagéo de
um sistema de RNF
no contexto dos
trabalhadores da
Forca Aérea, é criar
motivagao no
desenvolvimento
pessoal e profissional
dos trabalhadores, j&
que neste momento
tudo é
desencorajante,
desde a avaliacdo em
dois anos, 0 aumento
da posigao
remuneratoria por
obrigacao da
acumulacgéo de 10
pontos, a qual passa
a acumular pontos, as
posicdes gestionarias
congeladas, a falta de
abertura de concurso
para progressao na
carreira, tudo isto é
desolador.
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4. O que pensa do papel
das chefias na aplicagédo
de um sistema de RNF?

E fundamental, para as
gerir. E a chefia que
conhece o subordinado e
logo sabe/deve saber o
que pode motivar este.

A intervencdo das chefias
é fundamental na
aplicacdo do sistema de
RNF, pois permite
potenciar o desempenho
do seu subordinado de
acordo com a atribuicdo
das recompensas que
aquele mais valoriza.

No contexto da Forca
Aérea, as chefias tém uma
formag&o intensa na area
do Comando e Lideranca.
Um chefe deve ser sempre
um mentor para 0s seus
subordinados diretos e
ainda um balizador das
suas necessidades. Assim,
considero que as chefias
tém um papel
determinante na promogao
deste tipo de RNF, de
acordo com as
necessidades dos seus
subordinados. Para o
efeito, devem conhecer as
necessidades dos seus
subordinados e atribuir-
Ihes recompensas justas e
que os prdprios valorizem.

Partindo do pressuposto
que a motivagao
influencia o desempenho
do trabalhador, as chefias
devem incentivar e
monitorizar a aplicagdo
dos sistemas de RNF.
Muitos trabalhadores
pensam que, quem
trabalha mais e melhor,
mais deve receber em
troca, seja através de uma
componente
remuneratéria ou de uma
recompensa nao
financeira. Se os
trabalhadores sentem que
a Instituicdo ndo concede
contrapartidas face ao seu
desempenho de mérito,
perdem a confianga,
diminuem o seu nivel de
esforgo e, em Gltima
instancia procuram outro
emprego fora da
Instituicdo.

E fundamental que as
chefias criem fatores de
motivacdo, como a
seguranca e estabilidade
no trabalho a autoestima,
a qualidade de vida no
trabalho, autonomia no
trabalho, fatores estes
que contribuem
diretamente para um bom
desempenho do
trabalhador.

Penso que o papel
das chefias, na
aplicacdo de um
sistema de RNF é
muito importante,
para tal, deveriam
comegar por recolher
informacéo sobre a
capacidade e a
qualidade dos seus
trabalhadores, a fim
de promoverem a
implementacéo do ja
referidonon®1,,
€OmMo recompensa
nao financeira.
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Apéndice B — Determinacao da Dimensao da Amostra

10
20
30
40
50
60
70
80
90

10
19
28
36
44
52
59
66
73

Tabela 4 — Determinacdo da Dimensao da Amostra

100
120
140
160
180
200
220
240
260

80
92
103
113
123
132
140
148
155

280
300
340
380
400
500
600
650
750

162
169
181
191
196
217
234
242
254

Fonte: (Adaptado de Huot, 2002, p. 38)
Legenda: N — Dimenséo da populagdo; n — Dimensdo da amostra

800
1.000
1.500
2.000
3.000
5.000

10.000
50.000
100.000

260
278
306
322
341
347
370
381
384
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Apéndice C - Mapa Concetual

Conceitos Dimensoes \ Indicadores Variaveis do questionario
RE 9 - Bom relacionamento com os colegas de trabalho.

Relacdo com os colegas e chefia - — -
¢ 9 RE 13 - Bom relacionamento com o superior imediato.

Seguranga no Emprego RE 2 - Seguranca e estabilidade no emprego.
Poder RE 1 - Possibilidade de promocéo (perspetiva de evolucdo na carreira).
RE 16 - Bom espirito de equipa.
Extrinseca RE 17 - Existéncia de um plano de formacéo e desenvolvimento profissional.
RE 11 - Possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho.
Suporte RE 6 - Disponibilidade de recursos suficientes para a execugéo do trabalho.

Recompensas N&o

Financeiras RE 12 - Reconhecimento / feedback em relagéo ao trabalho (elogios em publico, louvores, medalhas).

RE 3 - Carga de trabalho compativel com o tempo para o realizar.

RE 5 - Ambiente de trabalho favoravel.

RI 4 - Trabalho desafiador.

RI 14 - Possibilidade de exercer as suas competéncias.

RI 15 - Variedade das tarefas.

RI 10 - Aumento da autonomia e responsabilidade.

RI 8 - Possibilidade de se sentir realizado(a).

R1 7 - Satisfagdo no trabalho.

Externa ME 12 - Este tipo de trabalho da-me seguranca.

ME 4 - Se ndo tiver sucesso neste emprego, ficaria muito frustrado(a).

Introjetada ME 9 - Quero ser um(a) "vencedor(a)" na vida.

ME 8 - Quero ser muito bom(a) neste trabalho, caso contréario ficaria desapontado(a).
ME 1 - Este ¢ o tipo de trabalho que escolhi fazer e permite-me alcangar um certo estilo de vida.
Identificada ME 10 - Este € o tipo de trabalho que escolhi fazer porque me permite alcancar alguns objetivos importantes.
Motivagio ME 5 - Escolho este tipo de trabalhos para atingir 0s meus objetivos de carreira.

ME 3 - Tornou-se uma parte fundamental de quem sou.

Integrada ME 7 - Faz parte da forma como escolhi viver a minha vida.

ME 13 - Este trabalho é uma parte da minha vida.

MI 2 - Sinto-me realizado(a) ao aprender coisas novas.

Intrinseca | Intrinseca M1 11 - Sinto satisfacdo quando executo tarefas dificeis com sucesso.

MI 6 - Sinto satisfacdo ao enfrentar desafios interessantes.

Intrinseca Intrinseca

Extrinseca
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Apéndice D - Questionario
QUESTIONARIO

INSTRUGOES DE PREENCHIMENTO

O presente questionario insere-se no ambito do trabalho de investigagdo do Curso Promogéao a Oficial Superior, ministrado no Instituto
Universitario Militar (IUM). Este estudo aplica-se apenas aos trabalhadores civis da Forga Aérea, integrados nas carreiras gerais e vinculados
por contrato de trabalho em funcdes publicas por tempo indeterminado.

Neste questionario ndo ha respostas certas nem erradas, apenas se pretende que responda de forma o mais honesta possivel. As suas
respostas sdo fundamentais para a realizacédo deste estudo.

Os dados recolhidos sao tratados confidencialmente e sera garantido o anonimato das respostas.

Pretende-se que leia atentamente cada frase e assinale com um (X) a alternativa que entende mais adequada. Caso se engane a assinalar a
sua resposta, coloque um circulo a volta da resposta e assinale de novo a alternativa que pretende. O preenchimento do questionario tem
uma duragao de cerca de 10 minutos.

Agradece-se desde j& a sua colaborag&o!

PARTE |

Nesta parte do questionario pretende-se que indique o grau em que cada uma das afirmacgdes corresponde a razado pela qual se encontra
envolvido(a) no seu trabalho.

1 - Nado se aplica rigorosamente nada; 2 - Nio se aplica; 3 - Aplica-se muito pouco; 4 — Aplica-se alguma coisa;
5 — Aplica-se bastante; 6 — Aplica-se muito; 7 — Aplica-se totalmente.

1.|Este € o tipo de trabalho que escolhi fazer e permite-me alcangar um certo estilo de vida.

.|Sinto-me realizado(a) ao aprender coisas novas.

.| Tornou-se uma parte fundamental de quem sou.

.|Se nao tiver sucesso neste emprego, ficaria muito frustrado(a).
.|Escolho este tipo de trabalho para atingir os meus objetivos de carreira.
.|Sinto satisfagcdo ao enfrentar desafios interessantes.

.|Faz parte da forma como escolhi viver a minha vida.

.|Quero ser muito bom(a) neste trabalho, caso contrario ficaria desapontado(a).

ol N~ w N

.|Quero ser um(a) "vencedor(a)" na vida.
10.|Este ¢ o tipo de trabalho que escolhi fazer porque me permite alcangar alguns objetivos importantes.

11.|Sinto satisfagdo quando executo tarefas dificeis com sucesso.
12.|Este tipo de trabalho da-me seguranca.

13.|Este trabalho &€ uma parte da minha vida.

PARTE Il

Nesta parte do questionario pretende-se que indique o seu grau de satisfagdo quanto as praticas utilizadas na organizagéo, usando a
escala abaixo.
1 — Muito insatisfeito; 2 — Insatisfeito; 3 — Pouco satisfeito; 4 — Satisfeito; 5 — Muito satisfeito; 6 — Bastante satisfeito; 7 — Totalmente
satisfeito

=y

.|Possibilidade de promogao (perspetiva de evolugdo na carreira).
.|Seguranca e estabilidade no emprego.

.|Carga de trabalho compativel com o tempo para o realizar.

.| Trabalho desafiador.

.|Ambiente de trabalho favoravel.

.|Disponibilidade de recursos suficientes para a execugéo do trabalho.
.| Satisfagdo no trabalho.

.|Possibilidade de se sentir realizado(a).

.|Bom relacionamento com os colegas de frabalho.

OlOWw o N0~ W N

=

.|Aumento da autonomia e responsabilidade.

-
-

.|Possibilidade de equilibrio entre vida pessoal e trabalho.

-
N

.|Reconhecimento / feedback em relagéo ao trabalho (elogios em publico, louvores, medalhas).

-
w

.|Bom relacionamento com o superior imediato.

-
>

.|Possibilidade de exercer as suas competéncias.

—
o

.|Variedade das tarefas.

-
[=2]

.|Bom espirito de equipa.

-
~

.|Existéncia de um plano de formagao e desenvolvimento profissional.
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PARTE Il

Escolha a opgdo que corresponda ao seu caso.

1. Género:

Feminino Masculino
2.ldade: __ anos
3. Antiguidade na organizagao: anos

4. Carreira a que pertence:

Assistente Operacional Assistente Técnico Técnico Superior

MUITO OBRIGADA PELA SUA COLABORAGAO!
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Apéndice E - Indicadores de Bondade de Ajustamento dos Modelos

Tabela 5 - Indicadores de Bondade de Ajustamento dos Modelos

Critérios de

Indicadores Descritivo aceitabilidade

Medidas de ajustamento absoluto

Mede a quantidade relativa de variancia e covariancia
Goodness-of-fit Index | conjuntamente explicadas pelo modelo. O valor desde
(GFI) indice pode variar entre 0 e 1, sendo 1 a qualidade de

ajustamento perfeita.

Calcula o erro de aproximagdo a amostra, indicando a

Root Mean Square x .
corre¢do a que 0 modelo deve ser sujeito, tendo em

error of consideracéo a dimenséo da amostra e a complexidade <0,08
Approximation q del ; i
(RMSEA) 0 modelo. Quanto menor for o valor deste indice,

melhor a qualidade de ajustamento.

Medidas de ajustamento incremental

Entra em linha de conta com os graus de liberdade para
ajustar o incremento do modelo proposto sobre o
modelo nulo. E um indicador muito estavel, por ser >0,9
pouco sensivel a complexidade do modelo, sendo um
dos indices mais utilizados.

Medidas de Parcimonia e de comparagdo de modelos

Corrige o valor de [J2 pelos graus de liberdade (df). Se
Qui-Quadrado o valor de [12 €é grande face aos graus de liberdade do <9
normalizado (LJ2/df) ' modelo, é porque é possivel obter informagéo adicional
a partir dos dados.

Fonte: (Adaptado de Hair, et al., 2006; Salgueiro, 2012)

Comparative Fit
Index (CFI)
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Apéndice F - Tabelas Estatisticas

Tabela 6 - Andlise Estatistica e Correlacdo dos Itens da Escala “RNF Intrinsecas”

. ... | Desvio
[l Padrdo
1. | Trabalho desafiador. 4,73 | 1,404 1
2. | Satisfagdo no trabalho. 508 | 1,502 |.701**| 1
3 Possibilidade de se sentir 479 | 1588  706%* 771%* 1

realizado(a).

Aumento da autonomia e s sk ke
4. responsabilidade. 5,08 | 1,418 .665** .706**  .712 1
Possibilidade de exercer as suas ok ke ke -
competéncias. 5,15 | 1,422 .625** .709**  .640**  .689 1

6. Variedade das tarefas. 5,05 | 1,369 | .647** | .656** | .631** | .649** | 731** 1
Alfa de Cronbach: 0,928

**p<0.01
Tabela 7 - Extracdo de Fatores RNF

Initial Eigenvalues

| % de %de
joie \YZET E Variancia

1 9,99 58,75 58,75
2 1,25 7,37 66,11

Tabela 8 - Solugdo Fatorial das RNF

Fator 1 Fator 2

RI_7 .867 791
RE_5 .862 .602
RE 9 .838 490
RE_16 .814 .555
RE_11 787 .704
RI_10 .780 751
RI1_14 774 .686
RI_15 .749 .655
RE_13 719 .560
RI_8 .785 812
RE_6 729 767
RE_17 .538 .756
RI_ 4 734 .735
RE_3 .668 674
RE 2 .643 673
RE 1 .348 .657
RE_12 .564 597
Fator de correlacdo dos fatores: 0,751

Extration Method: Maximum Likelihood
Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization
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Tabela 9 - Indicadores de Bondade de Ajustamento das RNF

Medidas Estatisticas

Valores de

referéncia

Modelo Original
(Bidimensional)

Inicial

Final

Modelo
Unidimensional

Inicial

Final

Medidas de ajustamento absoluto

Goodness-of-fit Index (GFI) >0,9 0,750 0,789 0,747 0,991
igg}gﬂfg;fgﬁ?&,\fggf <008 0136 0128 | 0137 0,026
Medidas de ajustamento incremental
Comparative Fit Index (CFI) >0,9 0,860 0,887 0,856 0,999
Medidas de Parcimonia e de comparagdo de modelos
O%/ds <2 4,46 3,86 4,56 0,61

Tabela 10 - Analise Estatistica e Correlacdo dos Itens da Escala “Motivagéo Intrinseca”

Media

Desvio

Padréo

1 Slr)to-me realizado(a) ao aprender 5,41 1436 1
coisas novas.

5 Slnto_satl_sfagao ao enfrentar 5,74 1,338 639% 1
desafios interessantes.

3 Sinto sat_ls’fag.ao quando executo 6,14 1,104 Aapx §a7* 1
tarefas dificeis com sucesso.

Alfa de Cronbach: 0,798

** p<0.01
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Tabela 11 - Andlise Estatistica e Correlagao dos Itens da Escala “RNF Extrinsecas”

Possibilidade de promogao (perspetiva de

. .. | Desvio
Média Padréo

EEIERCEETIEATIENIEY

1. x . 3,07 | 1,874
evolugdo na carreira).

2. | Seguranga e estabilidade no emprego. 502 | 1,421  .413** 1

3 Carga_detrabalho compativel com o tempo para 481 | 1394  382%* 628%* 1
o realizar.

4. | Ambiente de trabalho favoravel. 5,15 | 1,531 | .258**| .561** | 568**| 1

5 DISpOﬂ!bI|Idade de recursos suficientes para a 461 | 1618 | 448%% 532%* 626%% 64g** 1
execucao do trabalho.

6. | Bom relacionamento com os colegas de trabalho. | 5,61 | 1,356 | .213**  .470**  .490** | .758** | 524** 1

7. f’rgzzm(')'dade de equilibrio entre vidapessoal e 515 | q 331 | 31wk growx | g5gA*  GE5A* 5QgR 5QERE 1
Reconhecimento / feedback em relacdo ao

8. | trabalho (elogios em publico, louvores, 4,53 | 1,722 |.350*%* .398** | .397** | .456** | 536** | .383** | .491** 1
medalhas).

9. | Bom relacionamento com o superior imediato. 557 | 1,432 | .251** | 456** | 513** | .629** | 574** | 587**  580** 573** 1

10. | Bom espirito de equipa. 550 | 1,387 | .258** | 453** | 503** | .693** | .570** | .742** | 596**  .471** | 607** 1

11, Existéncia de um plano de formagdo e 3,80 1,78 | .620%% 4A0** A34%% 420%*  B12%% | 3T4%* | ATTR* | A92%* A0B**  449%
desenvolvimento profissional.

Alfa de Cronbach: 0,913
**p<0.01

Apd F-3



.

% Recompensas como Fator de Motivacdo no Contexto dos Trabalhadores Civis da Forca Aérea

Tabela 12 - Andlise Estatistica e Correlagao dos Itens da Escala “Motiva¢do Extrinseca”

e —— L L

Este é o tipo de trabalho que escolhi fazer e
1. 4,70 1,512
permite-me alcangar um certo estilo de vida.
2. | Tornou-se uma parte fundamental de quem sou. 5,00 1,528 | .681** 1
3 Se ndo tiver sucesso neste emprego, ficaria muito 517 1621 | 375%%  473% 1
frustrado(a).
4 Espol_ho este tipo (_je trabalho para atingir os meus 4,94 1652  584** | 653** 560 1
objetivos de carreira.
5 \I:%zaparte da forma como escolhi viver a minha 5,12 1611 | 640%* | 718%%  407**  GE5** 1
6 Quero ser rnui?o bom(a) neste trabalho, caso 582 1248 | 340%* | AB9**  BEI** | AT | 430w 1
" | contrario ficaria desapontado(a). ' ' ' ' ' ' '
7. Quero ser um(a) "vencedor(a)" na vida. 6,04 1,202 | .281** | .409** | 463** | 419** | .324** | B47** 1
g, Este€otipode trabalho que escolhi fazerporque gy | g g5 gagwx  ge7Rx | apsrr | 710%* | 68LRF | BISWk | 427% 1
me permite alcancar alguns objetivos importantes.
9. | Este tipo de trabalho d4-me seguranca. 5,30 1,428 | 580** | 523** | A427** | BA4** | B75*¥* | AGT** | A11** | 602** 1
10. | Este trabalho é uma parte da minha vida. 5,74 1,344 | .486** | 589** | 495** | B537** | B53** | B5O7** | 489** | 633** | .630** 1
Alfa de Cronbach: 0,918
**p<0.01
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Tabela 13 - Extracdo de Fatores “Motivacao”

Initial Eigenvalues

% de %de

Variancia Variancia
1 7,05 54,24 54,24
2 1,46 11.26 65,50

Tabela 14 - Solucdo Fatorial da Motivacdo

Fator 1 Fator 2

ME_3 840 574
ME_10 827 594
ME_7 826 510
ME_5 793 570
ME_1 786 409
ME_12 700 557
ME_13 700 650
ME_8 560 814
MI_11 428 790
MI_6 593 768
ME_9 463 758
ME_4 562 644
MI_2 574 593

Fator de correlacéo dos fatores: 0,663
Extration Method: Maximum Likelihood
Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization

Tabela 15 - Indicadores de Bondade de Ajustamento da Motivacéo

Modelo Original Modelo
Valores de g

Medidas Estatisticas o (Bidimensional) Unidimensional
referéncia

Inicial Final Inicial Final

Medidas de ajustamento absoluto

Goodness-of-fit Index (GFI) >0,9 0,719 0,956 0,662 0,978

Root Mean Square Error of

Approximation (RMSEA) 0,08 0,168 0,126 0,186 0,072

Medidas de ajustamento incremental

ComparativeFitindex (CFI) >0,9 0,824 0,966 0,781 0,987

Medidas de Parcimonia e de comparagdo de modelos

O%dy <2 6,02 3,43 7.37 1,73
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Tabela 16 - Analise Estatistica e Correlacdo das Escalas “RNF e Motivagdo” do Modelo Final

L . > Alfa de
Média Desvio Padrdo Cronbach
1. RNF 3,96 0,955 (0,893) 0,893
2. | Motivacao 3,95 0,971 746%* (0,885) 0,885
** n<0.01

Variaveis Demograficas

Tabela 17 - Andlise das Relagdes de Moderacao

Analise Estatistica

’ - : Valor de
Género Idade  Antiguidade  Carreira referéncia
. Com 32714 34895 36218 = 177,78
Qui- restricéo
Quadrado Sem
restrico 326,62 | 348,34 362,09 174,92
Valor critico 052 | 061 0,09 2,86 3,841
(diferenca)
com 47 107 107 107
Graus de restricao
liberdade 'Sem ;05 08 106 106
restricao
Diferenca 1 1 1 1
~ Hondoé Hondoeé  Hyndoé Ho ndo é
*
Concluséo rejeitada | rejeitada | rejeitada rejeitada

*Valor critico de Qui-Quadrado inferior ao valor de referéncia implica a ndo rejeicéo de Hg
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