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Resumo

Esta dissertacdo de mestrado tem como objetivo principal analisar a perce¢do da motivagao
profissional em Portugal, identificando os fatores que mais influenciam a motivagdo destes profissionais
no seu contexto laboral. Num cenario organizacional em constante transformacao, torna-se fundamental
compreender o que impulsiona os profissionais, como se relacionam com o seu ambiente de trabalho e

que elementos contribuem para a sua motivagao.

A investigacdo teve inicio com uma revisdo de literatura, onde foram abordadas teorias classicas e
contemporaneas de motivagdo, bem como dimensdes complementares de gestdo de pessoas e cultura
organizacional, como cultura e clima organizacional, comprometimento, governanga, lideranca e
empowerment. Esta base tedrica permitiu construir um referencial robusto para compreender os fatores

multidimensionais que influenciam a motivagao profissional dos trabalhadores em Portugal.

A questdo central: Qual é a percegio da motivagio profissional dos trabalhadores em Portugal e
de que modo esta percegio se relaciona com o clima organizacional, a satisfacdo, os incentivos, o
comprometimento, a governanca e o empowerment? foi investigada através de um questionario que
permitiu recolher 406 respostas validas. A amostra foi diversificada e ampla, representando profissionais

de diferentes setores, faixas etarias, niveis de escolaridade e rendimentos.

Os resultados revelaram correlagdes estatisticamente significativas entre a perce¢do da motivagdo
profissional em Portugal e fatores como o clima organizacional, a satisfacdo, os incentivos, o
comprometimento, a governanga, o empowerment, a lideranca, o salario e a decisdo de permanecer numa
organizacdo. A maioria dos inquiridos destacou a importdncia de um bom ambiente de trabalho, do
equilibrio entre vida pessoal e profissional ¢ de oportunidades de desenvolvimento e progressdo na
carreira. A analise estatistica também permitiu identificar diferengas significativas na percecdo de

motivacdo profissional em fungdo de variaveis sociodemograficas e profissionais.

Estes resultados sustentaram as conclusdes finais e permitiram tragar recomendacgdes praticas e
fundamentadas para organizagdes portuguesas que pretendam melhorar os niveis de motivacao dos seus
profissionais. O estudo contribui, assim, para uma compreensdo mais aprofundada da motivagéo
profissional no contexto portugués e para o delinear de caminhos para uma gestao de recursos humanos

mais estratégica e centrada nas pessoas.

Palavras-Chave: Clima Organizacional; Comprometimento, Empowerment; Governanga; Lideranca;

Motivagdo Profissional.
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Abstract

This master's dissertation aims to analyze the perception of professional motivation in Portugal,
identifying the factors that most influence the motivation of professionals within their work
environment. In an organizational context that is constantly evolving, it is essential to understand what
drives professionals, how they relate to their work environment, and which elements contribute to their

motivation.

The research began with a literature review, which covered both classical and contemporary
motivation theories, as well as complementary dimensions of people management and organizational
culture, such as organizational culture and climate, commitment, governance, leadership, and
empowerment. This theoretical foundation provided a robust framework to understand the

multidimensional factors influencing workers' professional motivation in Portugal.

The central question: What is the perception of professional motivation among workers in Portugal,
and how is this perception related to organizational climate, satisfaction, incentives, commitment,
governance, and empowerment? was investigated through a questionnaire that yielded 406 valid
responses. The sample was broad and diverse, representing professionals from various sectors, age

groups, educational levels, and income brackets.

The results revealed statistically significant correlations between the perception of professional
motivation in Portugal and factors such as organizational climate, satisfaction, incentives, commitment,
governance, empowerment, leadership, salary, and the decision to remain in an organization. Most
respondents emphasized the importance of a positive work environment, work-life balance, and
opportunities for development and career advancement. Statistical analysis also identified significant
differences in the perception of professional motivation based on sociodemographic and professional

variables.

These findings supported the final conclusions and enabled the formulation of practical and well-
founded recommendations for Portuguese organizations aiming to improve the motivation levels of their
professionals. Thus, the study contributes to a deeper understanding of professional motivation in the
Portuguese context and outlines pathways toward a more strategic and people-centered human resource

management approach.

Keywords: Organizational Climate; Commitment; Empowerment; Governance, Leadership;

Professional Motivation.
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INTRODUCAO

Num ambiente corporativo onde o individuo dedica a maior parte do seu tempo ao
trabalho, alcangar realizagdo, proposito e satisfagdo tornou-se essencial (Kumar & Dhiman,
2021). Segundo Raposo (2021, p.13) “As organizagdes devem reconhecer que o capital
humano esta cada vez mais a tornar-se um elemento determinante para a sobrevivéncia e que
a exceléncia organizacional so sera alcangada quando os colaboradores estiverem satisfeitos

e motivados.”

Esta dissertagdo de mestrado tem como objetivo principal explorar o que motiva os
profissionais em Portugal e quais os aspetos mais relevantes para estes. Considerando o
constante desenvolvimento das organizacdes, ¢ essencial delinear estratégias para motivar
os trabalhadores, garantindo que estes sejam capazes de acompanhar a empresa nos seus
objetivos. Para alcangar objetivos organizacionais e prosperar, ¢ crucial que os trabalhadores
estejam motivados nas suas fungdes e realizem um trabalho eficaz e eficiente. Este estudo
aborda a importancia de explorar a motivacao dos trabalhadores, para deste modo entender
qual a percecao dos profissionais em Portugal para desempenharem as suas fungdes com

maior motivagao.
1.1 Problema e Questao de Investigaciao

E fundamental reconhecer que as organizagdes sdo compostas por pessoas €, num
contexto cada vez mais complexo, torna-se essencial alinhar os objetivos individuais com os

da organiza¢do para garantir a motivagao das equipas (Pereira et al., 2024).

Muitas vezes, a lideranga ndo é capaz de mudar o clima da empresa devido a falta de
compreensdo sobre o que realmente impulsiona os empregados. Este problema ¢,
particularmente, difundido nas pequenas e médias empresas, j4 que a preocupagao com a
dindmica motivacional ¢ uma nog¢do jovem e o suporte ¢ frequentemente deficiente. Neste
sentido, abordagens simples, tempordrias e varidveis sdo escolhidas para compensar esse
défice, como os chamados “programas de motivacdo”, que a maior parte das vezes nao

atendem as verdadeiras necessidades dos funcionarios (Rocha Neto & Santana, 2022).

De forma a ser possivel alcancar o objetivo deste estudo, formulou-se a seguinte pergunta

de partida: Qual é a percegcdo da motivagdo profissional dos trabalhadores em Portugal e
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de que modo esta percecdo se relaciona com o clima organizacional, a satisfacdo, os

incentivos, 0 comprometimento, a governanga e o0 empowerment?

Esta questdo norteia toda a presente investigagdo, no sentido de compreender de que
modo se alinham as perce¢des dos trabalhadores em Portugal, no que diz respeito a sua

motivagao profissional.

1.2 Objetivos, geral e especificos

Num mundo de crescentes desafios, os profissionais e as instituigdes procuram cada vez
mais sinergias motivacionais. Sendo assim, o principal objetivo das suas acdes € promover
e garantir o alcance equitativo dos interesses pessoais € organizacionais.

4

O objetivo geral deste trabalho, como referido anteriormente ¢ analisar a motivagao

profissional em Portugal. No que diz respeito aos objetivos especificos (OE), pretende-se:

OE1: Investigar a relagdo entre o salario e a motivacao profissional em Portugal.
OE2: Analisar a relagdo entre o equilibrio vida pessoal e profissional com a
motivacao profissional em Portugal.

OE3: Explorar a relagdo entre o clima organizacional, a satisfagdo, os incentivos, o
comprometimento, a governanga, 0 empowerment € a motivacao profissional em
Portugal.

OE4: Analisar a relacao entre a decisdo de permanecer numa organizagdo € a
motivacao profissional em Portugal.

OES: Analisar a relagdo entre a lideranga e a motivagao profissional em Portugal.
OEG6: Analisar a perce¢do da motivagdo profissional em Portugal consoante o sexo,
a faixa etaria, o tempo de experiéncia profissional, as habilitagdes literarias e o

rendimento liquido mensal.

1.3 Estrutura da Dissertacio

O presente estudo esta estruturado em seis capitulos distintos: introdugdo, revisdo da

literatura, metodologia, resultados, discussao dos resultados e conclusao.

No capitulo 1, ¢ realizada uma introdugdo ao tema central da dissertagcdo, abordando a
relevancia da percecdo da motivagdo profissional no contexto laboral portugués, a
problematica em consideracdo, a definicdo da questdo de investigacdo e dos objetivos do

estudo. O capitulo 2 desenvolve uma revisao abrangente da literatura, explorando os
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principais conceitos relacionados com a motivagao no trabalho, bem como estudos nacionais
e Internacionais sobre o tema em analise. O capitulo 3 detalha minuciosamente a
metodologia utilizada para validar esta pesquisa. E justificada a escolha da estratégia de
investigagdo adotada, sdo apresentados os instrumentos de recolha de dados, os
procedimentos e a amostra selecionada. No capitulo 4, sdo apresentados os resultados
obtidos a partir do questiondrio realizado. O capitulo 5 apresenta uma discussao detalhada
dos resultados obtidos, confrontando-os com a revisao da literatura e explorando as suas
implicagdes para as organizagdes e para a gestdo de recursos humanos em Portugal. Por fim,
o capitulo 6 oferece as principais conclusdes do estudo, identificando as limita¢cdes da
investigacdo e sugerindo oportunidades para investigacdes futuras sobre os fatores de

motivacao no trabalho em Portugal.
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REVISAO DA LITERATURA

1. MOTIVACAO

A motivacdo no contexto organizacional ¢ amplamente estudada nas ci€ncias sociais e
humanas, procurando compreender os fatores que influenciam comportamentos individuais
e coletivos nas organizagdes. “A motivacdo humana ¢ um processo psicologico relacionado
com o impulso e com a tendéncia de individuos realizarem com persisténcia alguns

comportamentos” (Zonatto et al., 2018, p. 171).

Chiavenato (2000, p.592) define motivagdo como “o desejo de exercer um alto nivel de
esforco direcionado a objetivos organizacionais, condicionados pela habilidade do esfor¢o
para satisfazer alguma necessidade individual”. A motivagao ¢ como um impulso que leva a
acdo, gerando um desejo que fomenta uma atitude. Quanto maior for esse desejo, maior sera
a intensidade da motivacdo. Por isso, individuos altamente motivados destacam-se pela

determinag@o em alcangar os seus objetivos (Christy, 20006).

Pereira et al., (2024) entende que “A motivacdo pode ser definida como o impulso interno
que direciona o comportamento dos individuos em direcdo a objetivos especificos,
influenciando as suas decisoes, esforgos e persisténcia no alcance desses objetivos™ (p.2).
Os autores afirmam ainda que a fungdo da motivagdo no ambiente organizacional ¢
imperativa para melhorar o desempenho dos colaboradores e para alcangar os objetivos da
organizagdo. Ao enfrentar desafios complexos e exigir uma compreensio aprofundada dos
fatores que influenciam a participacdo e a satisfagcdo no trabalho, o entendimento da

motivagdo ¢ a pratica certa para obter melhores resultados.

Maslow (1943) defende que a motivacao dos trabalhadores ¢ determinada pelas suas
necessidades, expectativas e desejos, que influenciam diretamente o seu comportamento.
Zonatto et al., (2018) concordam que motivacao do trabalhador ¢ determinada, muitas vezes,
pelas necessidades deste. Ferreira et al., (2010) destaca que para Maslow as pessoas possuem
diferentes necessidades de motivacdo e que os fatores de satisfacio do ser humano se
dividem em cinco niveis dispostos em forma de pirdmide. Estes fatores podem ser
entendidos analisando a Figura 1. A motivagdo € o comprometimento organizacional
determinam a atitude dos individuos em relagdo a fun¢do que desempenham. Trabalhadores

mais motivados tendem a apresentar maior comprometimento com a organizacao (Zonatto
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et al., 2018). A motivagdo ¢ o processo que inicia, guia e sustenta comportamentos
orientados para alcangar metas. Para Chiavenato (2005), motivacao € o estado interno que
desperta, direciona ¢ mantém o comportamento em direcdo a objetivos. Esta diretamente
relacionada com o que faz um individuo agir, seja no ambiente de trabalho ou na vida pessoal

(Albino et al., 2022)

“A motivacdo impele o homem a constantes atividades e respostas voluntarias e
involuntarias e todas elas tendo no seu cerne um objetivo que serd a satisfagdo das suas

necessidades e o alcance de elevado nivel de autorrealizagdao” (Mateus, 2015, p.22).

A motivagdo nas organizagdes ¢ um processo intimamente associado ao clima e a cultura
da empresa. O ambiente de trabalho, contaminado formalmente pela cultura, determina
significativamente o grau de satisfagdo e o prazer dos funcionarios em trabalhar. Ao mesmo
tempo, a cultura reflete os valores e expectativas que norteiam o comportamento, enquanto
o clima ¢ a sua demonstragdo distribuida e objetivamente mensuravel. Portanto, um clima
positivo favorece a motivagdo, uma vez que os funciondrios se sentem mais sintonizados
com o0s objetivos organizacionais, criando assim um ciclo de refor¢o mutuo. Se o ambiente
de trabalho ¢ favoravel, desperta um sentimento de pertenga e propdsito, elevando a
disposi¢do dos funciondrios em contribuirem para o sucesso da empresa (Wilbert & Cruz,

2014).

A motivagdo intrinseca ¢ a satisfacdo espontanea ao realizar uma acdo. A motivagao
extrinseca € causada por recompensas externas e reais (Zonatto et al., 2018, p. 173-174).
Desde o nascimento, as criangas demonstram vontade de aprender e explorar, sem qualquer
tipo de incentivos. Esta motivacao natural (intrinseca) ¢ imprescindivel ao desenvolvimento
cognitivo, social e fisico, pois faz-nos realizar atividades apenas pela satisfagdo inerente a
mesma. Esta diretamente ligada a forma de ser, aos interesses e aos gostos de cada individuo.
Em contraste, a motivacao extrinseca prende-se por motivos externos ao individuo, ou seja,
o individuo realiza a tarefa para obter uma recompensa ou evitar uma sanc¢ao pela sua ndo

realizagao (Curado, 2022).

Além das motivagdes intrinseca e extrinseca, existe também a motivagao internalizada.
Esta ocorre quando o trabalhador realiza uma tarefa por valorizagdo pessoal, conectando os
seus valores com a atividade, embora influenciado por fatores externos (Zonatto et al., 2018,

p. 173-174).
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1.1 Teorias da Motivacao

Ao longo do tempo o conceito de motivagdo e os fatores motivadores foram-se alterando
e evoluindo. Taylor (1911) estabeleceu a eficiéncia e eficacia como prioridade para a gestao
de uma organizacao. Fayol (1916) analisou a estrutura hierarquica da organizagado, de baixo
para cima, e percebeu que cada trabalhador recebia ordens de varios superiores diferentes,
sendo esta a sua principal critica. Por outro lado, Max Weber (1947) desenvolveu um modelo
burocratico de gestdo assente na formalidade, racionalidade e previsibilidade total de

funcionamento (Ribeiro, 2018).

Nestas trés analises a motivagao do trabalhador era obtida apenas a base de recompensas
monetarias. SO mais tarde, com o surgimento do homo social ¢ que os colaboradores
passaram a ser vistos como pessoas € ndo como maquinas. Esta nova abordagem trouxe
consigo novas teorias, onde as necessidades, objetivos e desejos passaram a ocupar um lugar

relevante na analise da motivagdo (Zonatto et al., 2018; Ribeiro, 2018).

1.1.1 Teoria das Necessidades de Maslow

Na perspetiva de Maslow (1954) as necessidades humanas organizam-se em cinco
categorias principais: fisiologicas, de seguranga, sociais, de estima e autorrealizagdo.
Posteriormente, sdo divididas em necessidades primarias (fisiologicas e de seguranga) e
necessidades secundarias (sociais, de estima e autorrealizacao). Estas necessidades vao
emergindo a medida que os individuos se desenvolvem, pelo que a sua ordem corresponde
a da Figura 1, representada abaixo. Esta teoria também ¢ observavel analisando o
crescimento e desenvolvimento dos individuos. Quanto maior o grau de satisfagdo destas
necessidades maior serd a posicdo social e a saide mental dos individuos, segundo

(Cavalcanti et al., 2019; Pereira et al., 2024).

Estudos de Maslow (1954) destacam que, no contexto organizacional, a satisfagao das
necessidades humanas ¢ essencial para a motivagao dos colaboradores. Necessidades basicas
(fisioldgicas), como alimentagdo e descanso, podem ser acomodadas por meio de beneficios
e boas condicdes de trabalho. As necessidades de seguranga, relacionadas a estabilidade no
trabalho e ambiente seguro, sdo cruciais para o bem-estar € motivagao, ja a sua auséncia
pode causar desmotivagdo. As necessidades sociais, como o desejo de pertenca, podem ser
supridas por momentos de convivio e integracdo. Valorizar os colaboradores e investir no

seu desenvolvimento por meio de programas de formacdo e planos de carreira ¢ uma
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estratégia eficaz para aumentar a motivagdo. No topo da hierarquia, as necessidades de
autorrealizagdo envolvem o desenvolvimento do potencial maximo do individuo, como
visivel na Figura 1. A motivacdo consegue-se através da satisfacdo destas necessidades. No
entanto, ¢ apenas possivel obter motivacdo de necessidades que ndo estejam ja satisfeitas.
Assim, ¢ importante ter em conta o nivel hierdrquico de cada colaborador de forma a

encontrar a melhor forma de o motivar (Curado, 2022).

No ambiente organizacional, muitas empresas promovem programas de crescimento
pessoal e profissional, para incentivar o sucesso e o desenvolvimento dos funcionarios

(Pereira et al., 2024).

Figura 1

Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow
Autorrealizacao,
Crescimento

pessoal,
Estima, criatividade
Reconhecimento,
confianca
Sociais,
Relagdes,
Seguranga, pertenca
Estabilidade,
protecéo
Fisiologicas,
Comida, sono,
saude

Fonte: Elaboracdo Propria

1.1.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

A teoria de Herzberg (1959) visava perceber qual a razdo das “necessidades, motivos e
atitudes dos individuos no local de trabalho e permitiu formular as suposi¢des fundamentais
para compreender o comportamento dos colaboradores através de dois tipos de fatores”
(Pereira et al., 2024, p. 110). Sao apelidados de fatores higiénicos (a politica e gestdo da

empresa, a supervisao, o salario, as relacdes humanas e as condi¢des de trabalho) e fatores
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motivacionais (a realiza¢do, o reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade e o
desenvolvimento), como observado na Figura 2. Os primeiros embora ndo promovam
motivagdo quando disponiveis, levam a insatisfagdo se estiverem ausentes. Os segundos, sao
responsaveis por gerar satisfacdo, quando presentes, mas a sua auséncia ndo causa
insatisfacdo (Pereira et al., 2024). A satisfagdo estd relacionada com os fatores intrinsecos,
como o progresso, o reconhecimento e a realizagdo, uma vez que, colaboradores satisfeitos
com o trabalho, tendem a atribuir a satisfacdo a si proprios. Por outro lado, a insatisfagdo ¢
normalmente associada a fatores extrinsecos, como a supervisdo, a remuneracdo € as
condicdes de trabalho. Estes fatores, independentes entre si, complementam-se (Curado,

2022).

Figura 2

Teoria dos dois Fatores de Herzberg

(FATORES HIGIENICOS_] FATORES MOTIVACIONA_ls]

Beneficios e Incentivos Condigdes de Trabalho Realizacdao Evolugdo na carreira
Politica da Empresa Salario Reconhecimento Crescimento profissional
Supervisio Rohdon:mo b Trabalho em si Autonomia
Serziimly: Seguranga Responsabilidade Aprendizagem

Fonte: Elaboracdo Propria

1.1.3 Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland

A teoria de McClelland (1960) identifica trés necessidades fundamentais que motivam os
individuos: realizagao/sucesso, poder e afiliagdo (ver Figura 3). Essas necessidades variam
em intensidade para cada pessoa, e sdo influenciadas pelas experiéncias individuais e sociais,
ao contrario da visdo inata de Maslow. Essas motivacdes sao consistentes ao longo do tempo

e resistentes a mudanga (Pereira et al., 2024).

A necessidade de realizagdo/sucesso reflete o desejo de exceléncia, alcangar metas e obter
satisfacao pelo desempenho. Individuos motivados por esta procuram desafios moderados,

feedback positivo e funcdes que oferegam responsabilidade e crescimento. A necessidade de
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poder esta relacionada ao desejo de influéncia, lideranga e prestigio, predominando em
individuos competitivos e assertivos. A necessidade de afiliacao ¢ social e esta associada ao
desejo de construir relacionamentos e priorizar o trabalho em equipa, sendo mais comum em
pessoas que ocupam posi¢des de supervisdo, voltadas a cooperacdo. McClelland (1960)
afirma que todos possuem essas trés motivagdes em diferentes intensidades, com uma delas
predominando e moldando o estilo de trabalho, a trajetéria profissional € 0 comportamento

organizacional (Pereira et al., 2024).

Figura 3

Teoria das Necessidades Adauiridas de McClelland

Fonte: Elaboracdo Propria

1.1.4 Teoria X e Y de McGregor

Na década de 1960, Douglas McGregor propds duas visdes distintas de gestdo de
organizagdes: Teoria X, uma teoria tradicional e mecanicista, e Teoria Y, uma teoria baseada
nas concec¢des modernas a respeito do comportamento humano. A Teoria X estd associada
as abordagens clédssicas da administragdo, ¢ baseia-se na ideia de que o ser humano ¢
naturalmente preguicoso, sem ambicao e resistente a mudanga, priorizando seguranca e
interesses pessoais (ver Figura 4). Estd associada a um estilo de lideranga autocratico, e
sugere que os trabalhadores precisam ser controlados, recompensados e/ou punidos, sendo
os incentivos econdémicos a principal fonte de motivacao. A Teoria Y estd vinculada a

abordagem das relagdes humanas ou a perspetiva sistémico-contingencial e apresenta uma
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visao mais moderna, considerando o trabalho como uma fonte de satisfacdo. O esforco ¢ a
responsabilidade sdo vistos como naturais, e a passividade ou falta de ambigao decorrem de
experiéncias negativas, ndo de caracteristicas humanas. Assim, a gestdo deve criar condigdes
para que os colaboradores desenvolvam o seu potencial, motivagdo e capacidade de

contribuir para os objetivos da empresa (Pereira et al., 2024).

Figura 4

Teoria X e Y de McGregor

As pessoas sdo esforcadas.

As pessoas procuram o trabalho
e aceitam responsabilidades.

As pessoas podem ser
automotivadas e autodirigidas.

As pessoas séo criativas e competentes.

N—

Fonte: Elaboracdo Propria

1.1.5 Teoria da Expectativa De Vroom

A teoria da Expectativa de Vroom (ver Figura 5) baseia-se nos objetivos individuais dos
colaboradores e nas decisdes que tomam para os alcangar, como forma de explicar a sua
motivagdo no trabalho. Victor Vroom (1964), elaborou a teoria das expectativas, afirmando
que o conjunto de ac¢des do individuo, sdo o resultado da crenca que este tem de que as suas

acoes resultardo em recompensas ou em resultados que deseja (Cerqueira et al., 2020).

Segundo esta teoria, a motivagdo ¢ resultado da combinacdo de 3 fatores: valéncia,
expectativa e instrumentalidade. A valéncia refere-se ao grau de desejo que a pessoa sente

por uma determinada recompensa. A expectativa esta ligada a crenca de que o esforgo
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aplicado levard a um bom desempenho e a conclusdo da tarefa. Ja a instrumentalidade diz
respeito a convicgdo de que, ao concluir a tarefa com sucesso, a recompensa sera
efetivamente recebida. Sendo assim, a teoria da Expectativa de Vroom afirma que, quanto
mais o colaborador desejar determinada recompensa, acreditar que ¢ capaz de concretizar a

tarefa e que serd recompensado como previsto, maior a sua motivagdo (Fernandes, 2023).

Figura §

Teoria da Expectativa de Vioom

Expectativa

Instrumentalidade )

A
\
1
1
1
1
]
1
I

N

Valéncia

Fonte: Elaboragao Propria

1.2 Comparacao das Teorias de Motivacdo Apresentadas

A teoria de Maslow complementa as outras ao introduzir uma visdo hierarquica e
progressiva das necessidades humanas. McClelland, McGregor e¢ Herzberg oferecem
abordagens mais situacionais e contextualizadas ao ambiente de trabalho. Por sua vez, a
teoria da expectativa de Vroom, acrescenta uma perspetiva cognitiva & compreensiao da
motivacdo, ao enfatizar a relacdo entre o esfor¢o, o desempenho e a recompensa,

considerando os objetivos individuais dos colaboradores.

De referir que, uma integracdo dessas teorias permite uma visdo holistica da motivagao

organizacional. Apesar de adotarem perspetivas diferentes, as propostas de Herzberg sao

11
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compativeis com as de Maslow. Com efeito, os fatores de higiene de Herzberg estdo
diretamente ligados as necessidades fisioldgicas, de seguranca e sociais descritas por
Maslow, enquanto, os fatores motivacionais de Herzberg correspondem as necessidades de

estima e autorrealiza¢ao no modelo de Maslow (Pereira et al., 2024).

A teoria de Vroom, ao incorporar os conceitos de valéncia, expectativa e
instrumentalidade, refor¢a a importancia da percecdo subjetiva do colaborador quanto a
eficacia de seu esfor¢o e a justica das recompensas. Essa teoria contribui ao destacar que a
motivagdo nio depende apenas das necessidades ou dos fatores ambientais, mas também da
confiang¢a do individuo na relagdo entre o seu empenho e os resultados obtidos (Fernandes,
2023). De modo geral, todas as teorias apresentadas defendem o contributo positivo da

motivacdo do colaborador para o bom desempenho da organizacao (Ribeiro, 2018). Esta

informagdo encontra-se sintetizada no quadro presente na Figura 6.

Figura 6

Comparagdo entre as teorias de motivagdo apresentadas

Maslow Herzberg McClelland McGregor Vromm
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Foco necessidades insatisfagdo no com base em trés gestdo baseadas em desev‘r;l ,enho =
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recompensa.
Fonte Interna e sequencial, Interna
Motiyv ta baseada na (motivacionais) e Intor::l, dloclalmonte Influéncia da gestéo. Inter::a,tt;aseada m
m hierarquia. externa (higiénicos). Spre B SXpe E-
Oferecer beneficios A A Ajustar ¢ X: Controle rigido; Alinhar recompensas
que atendam as com objetivos e
Abordagem satisfagdo e conforme o perfil Y:Desenvolvimento
necessidades em R oacional siaal. percegdes
diferentes niveis. % P individuais.
Progressivo, procura Infl tad Proativo e motivado X:P i :
Visdo do satisfazer N s pox por diferentes STAEUiG 080y Racional, orientado
fatores Y: Potencial de
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redesitce organizacionais. Hecesaldadies desenvolvimento.
Fisioldgicas, Exbectat
Estrutura de seguranga, sociais, Higiénicos e Realizagédo, poder e Néo aborda insz:un?e:tzu daides
Necessidades estima, motivacionais. afiliagdo. diretamente. T
autorrealizagdo. '
Planeamento de Design
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Aplicabiliadade motivagdo com base politica de il & tireaal Sk, objetivos e sistemas
em niveis de de recompensa.
e beneficios.

Fonte: Elaboracdo Propria
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2. GESTAO DE PESSOAS E CULTURA ORGANIZACIONAL

Nesta sec¢do sao apresentadas dimensdes estruturais e culturais da motivacao no trabalho
que serao posteriormente analisadas e exploradas no sentido de averiguar qual a relagdo das

mesmas com a perce¢ao da motivacao profissional em Portugal.

Gerir pessoas significa gerir a organizagdo em parceria com os seus colaboradores,
conhecer as suas rotinas, 0s seus processos, os seus objetivos, as capacidades e as visdes de
futuro (Chiavenato, 2014). Considerando que uma das principais funcdes da gestdo de
pessoas € manter € encontrar talentos, deve, para isso, existir uma preocupagao com a gestao
organizacional. A boa gestdo de pessoas trds para dentro da organiza¢do multiplos
beneficios, como atingir metas e objetivos de forma mais simples e eficaz (Lima et al., 2021).
Numa perspetiva moderna de gestao de pessoas, a diversificagao dos incentivos, e a abertura

cultural contribui para o alcance dos objetivos individuais e organizacionais (Mateus, 2015).

Esta abordagem exige uma nova forma de encarar os profissionais, deixando de os ver
COmO Mmeros recursos organizacionais ou pe¢as subordinadas a um sistema produtivo, para
os reconhecer como agentes ativos, capazes de influenciar decisdes, empreender iniciativas,

gerar inovagao e acrescentar valor real a organizagao.

2.1 Gestao

Gestdo envolve o planeamento, organizacdo, dire¢do e controlo dos recursos de uma
organiza¢do para atingir objetivos pré-determinados, de maneira eficiente e eficaz.
Chiavenato (2005) define gestdo como a arte de atingir metas por meio de pessoas € com a

utilizacao de recursos limitados (Albino et al., 2022).

Oliveira (2020) destaca que a motivacao € a forga que impulsiona a acdo. Anteriormente,
acreditava-se que a motivagdo deveria ser imposta aos colaboradores. Contudo, hoje sabe-
se que cada individuo possui motivagdes proprias, resultantes de diferentes fatores. O autor
relata ainda que as necessidades humanas t€ém origem nas vontades individuais de cada
pessoa e podem ser influenciadas por fatores internos e externos. Cada individuo procura a
sua satisfagdo de forma tnica. Como cada pessoa ¢ singular, as necessidades que procura
atender também sdo exclusivas. “Entender os fatores que impulsionam e sustentam a

motivacdo dos colaboradores ¢ de extrema importadncia para os gestores e lideres
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organizacionais, pois permite que desenvolvam estratégias eficazes de gestdo de
pessoas, promovendo um ambiente de trabalho estimulante e produtivo” (Pereira et al.,
2024, p.2). “Um dos maiores desafios enfrentados pelos gestores é assegurar que as
organizagdes alcancem resultados satisfatorios, enquanto operam de forma ética e
assumem responsabilidades socioambientais” (Pereira et al., 2024, p.2). Cabe a gestdao
conciliar os objetivos e as necessidades dos individuos, bem como, administrar os recursos

da organiza¢ao (Raposo, 2021).

2.2 Cultura Organizacional

A cultura, quando analisada no seu sentido mais amplo, reflete caracteristicas especificas
de cada sociedade, influenciando o comportamento dos individuos e das organizacdes.
Habitos, costumes, tradicdes e codigos de conduta sdo transmitidos entre geracdes,
moldando identidades e organizacdes locais. No &mbito organizacional, a cultura ¢ composta
por habitos, crencas, normas e valores partilhados pelos seus membros, adaptando-se
constantemente as mudangas necessarias para o desenvolvimento interno (Souza &

Bachtold, 2020).

Neste sentido, a cultura organizacional, mais do que um conjunto de normas ou crencas,
representa uma estrutura béasica que molda as interagdes entre os membros de uma
organizacgdo ¢ a forma como esta se apresenta a sociedade. Ao entender a cultura como um
mecanismo de controlo social de padronizacdo comportamental, fica claro que ¢ uma forga

poderosa na criacdo da identidade das organizagdes (Farinha et al., 2024).

No entanto, a cultura ndo ¢ estatica, podendo mudar, principalmente para atender a
necessidade de adaptacdo ao ambiente externo. A cultura organizacional ¢ o pilar que
coordena a conduta e os desejos existentes numa organiza¢do. Quando gerida corretamente,
¢ capaz de aumentar a motivagdo dos funciondrios, facilitando a implementacdo de
mudangas ¢ a criagdo de um clima saudavel e de inovacao que ambiciona o crescimento.
Estes elementos sdo reconhecidos como fundamentais para o sucesso das organizagdes

(Wilbert & Cruz, 2014).
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2.3 Clima Organizacional

A produtividade dos trabalhadores esta diretamente ligada ao clima organizacional, seja
por meio do espago fisico ou pelas relagdes entre os individuos do grupo. Ambientes
diferenciados influenciam a produtividade, dado que o fator psicologico predomina, levando
os trabalhadores a adotarem comportamentos moldados pela dindmica do grupo, mais do
que por decisdes individuais (I. M. Souza & Bachtold, 2020). Um clima de trabalho
estimulante e produtivo beneficia tanto a organizagdo como o bem-estar dos seus
colaboradores. Posto isto, investir na motivagao dos trabalhadores contribui para aumentar
a sua satisfacdo, melhorar o desempenho e potencializar a produtividade (Zonatto et al.,
2018). O clima organizacional reflete os significados e percecdes que os funciondrios
atribuem as diversas varidveis externas e internas do comportamento de trabalho e da gestao

da organiza¢ao (Francielle et al., 2022).

2.4 Comprometimento

O comprometimento diz respeito ao empenho do colaborador com a organizacao. Este

elemento desenvolve-se com a constru¢ao de uma proposta de valor (Rodrigues, 2024).

Neste ambito, o comprometimento dos trabalhadores refere-se a aceitacdo das metas e
valores da organizagao, a disposi¢cao para empenhar esforcos em prol dela e a execugdo das
atividades de acordo com as diretrizes estabelecidas pela empresa (Zonatto et al., 2018).
Comprometimento organizacional verifica-se analisando o estado psicolégico que
caracteriza a relacao que o colaborador mantém com a organiza¢do. O mesmo pode conduzir
a vantagens competitivas, visto que os colaboradores comprometidos tendem a procurar

maior eficiéncia nos resultados (Raposo, 2021).

O comprometimento organizacional decorre do comportamento e dos valores dos
colaboradores. E provavel que o aumento do comprometimento do individuo melhore a sua
assiduidade, pontualidade e desempenho individual. A teoria contém-se em trés dimensdes
principais do comprometimento organizacional: afetivo, normativo e instrumental. O
modelo de Meyer e Allen (1991) assume que o comprometimento ¢ uma forga que liga o
compromisso do individuo as suas proprias agdes e ¢ extremamente critico para o atingir
objetivos. O comprometimento normativo reflete a solidez das normas e do controlo que as

empresas estabelecem a uma missdo amplamente formulada na propria empresa. O
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comprometimento instrumental discute a lealdade do trabalho do colaborador para com a
empresa porque os custos de sair sdo maiores do que os custos de ficar: ndo existem crengas
e valores, apenas recompensas especificas. J4 o comprometimento afetivo esta relacionado
ao vinculo emocional do colaborador com a empresa, evidenciando a integracdo entre 0s
seus objetivos pessoais e os da organiza¢do. Ou seja, reflete uma ligagdo emocional entre o
colaborador e a organizagdo, enquanto o comprometimento instrumental esta relacionado a
permanéncia para evitar custos associados a saida. Por outro lado, o comprometimento
normativo envolve a sensa¢do de obrigacdo do colaborador em permanecer na empresa

(Zonatto et al., 2018).

2.5 Governanca

Governanga ¢ o conjunto de processos, regras, praticas e politicas que orientam,
controlam e avaliam a maneira como uma organizacdo ¢ dirigida, administrada e
supervisionada. Esta pode ter quatro diferentes contextos: global, nacional, organizacional
€ comunitaria, no contexto organizacional, destaca-se a governanga corporativa (Frogeri et
al., 2022). Uma defini¢do clara de governanca corporativa ¢ dada pela OCDE no documento

Principios de Governanga Corporativa, publicado em 2004:

Governanga Corporativa envolve um conjunto de relacionamentos entre a direcao
de uma empresa, seus acionistas e outras partes interessadas. A Governanca
Corporativa também fornece a estrutura pela qual os objetivos da empresa sdo
estabelecidos, e sdo determinados os meios para se alcangarem esses objetivos e

para se monitorar o desempenho. (pag.11)

De referir que a Governanca Corporativa tornou-se um dos temas mais discutidos no
mundo dos negocios, nas organizagdes, nos eventos académicos, e nas politicas de regulagdo
(Kreuzberg & Vicente, 2019). Esta formaliza uma estrutura na empresa que permite que as
partes interessadas participem, de alguma forma, nas decisdes sobre o futuro da organizagao.
Essa estrutura também ajuda a definir quais os mecanismos que serdo usados para corrigir
possiveis desvios, de modo a alcancar os objetivos. Importante realcar que nem todos os
envolvidos t€ém o mesmo grau de influéncia nessas decisdes, uma vez que cada um assume
diferentes niveis de compromisso e risco em relagdo a empresa (Paraizo & Bégin, 2020).
Um dos principais problemas nas corporacdes modernas ¢ o facto de os proprietarios

(acionistas) muitas vezes ndo serem os gestores, o que pode gerar conflitos de interesse
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(Kreuzberg & Vicente, 2019). A governanga corporativa ¢ um sistema de aperfeigoamento
de gestdo que evoluiu muito nos ultimos anos, € passou a contar com regulamentagdes

proprias em muitos paises (Ramos & Martinez, 2006).

No processo de Governanga, ndo podemos esquecer o papel fulcral da Lideranga, sem a

qual a anterior tende a ser ineficaz.

2.6 Lideranca

Lideranca ¢ o processo de influenciar as atividades de um grupo para alcangar objetivos
numa dada situagdo. A lideranga eficaz ¢ um fator determinante para o sucesso de qualquer
organiza¢do. Um lider competente sabe como inspirar a sua equipa, promover um ambiente
de colaborac¢do e focado em resultados, além de gerir conflitos de forma construtiva (Albino

et al., 2022).

Salienta-se que os lideres desempenham um papel vital na formag¢do e manutencao da
cultura organizacional. Eles representam os valores e as crengas da empresa e, a0 mesmo
tempo, fomentam a mudanc¢a, quando necessario. A lideranga efetiva ndo garante apenas a
continuidade da cultura organizacional, mas também deve identificar momentos em que a
renovacdo cultural ¢ necessaria, para manter a empresa competitiva. Os lideres, ao
promoverem a adogdo de novas atitudes e praticas, propiciam a inovagdo e a melhoria
continua. A lideranga, portanto, ndo ¢ apenas uma questdao de poder ou autoridade, mas de
inspirar e orientar a organiza¢do e os seus colaboradores para que a organizacdo evolua

culturalmente e se adapte as necessidades externas e internas (Wilbert & Cruz, 2014).

2.7 Empowerment

O empowerment define-se como uma evolucdo das concecdes de autonomia e
responsabilidade dos individuos e promog¢ao de uma maior consciéncia dos mecanismos de
defesa de discriminagio e exclusdo. E uma técnica de melhoria de produtos e servigos e tem
como objetivo criar um modelo de organizagdo superior, onde a aprendizagem ¢ continua,
proporcionando maior capacidade de desempenho (Gallo & Henrique, 2019). Empowerment
“implica o fortalecimento da organizacdo como um todo para alcangar objetivos e metas,

como sistema ou unidade” (Macario, 2020, p.34). Observa-se, por exemplo, quando os
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gestores passam parte do poder de decisdo para os colaboradores, dando-lhes mais
autonomia e liberdade para desempenhar as suas fungdes. Em vez de apenas seguirem
ordens, os colaboradores passam a ter voz ativa. E um processo onde os lideres ndo s6
confiam, mas também ajudam os colaboradores a sentirem-se capazes de tomar decisdes
importantes, que impactam tanto o seu trabalho como a sua vida pessoal. O sucesso de um
colaborador pode inspirar os outros membros da equipa, aumentando a motivagdo para

realizar o trabalho necessario (Macéario, 2020).
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METODOLOGIA

Neste capitulo ¢ apresentada detalhadamente a metodologia seguida nesta investigacao.
Salienta-se que, segundo Cerqueira et al., (2020), a metodologia refere-se ao estudo das
formas de argumentagao em areas relevantes de investigagao e a sua aplicagdo na formulacao

de regras gerais para a realizagdo de procedimentos praticos.

Sendo assim, a metodologia seguida neste trabalho teve por base uma revisao de literatura
pormenorizada, previamente apresentada, efetuada a partir de uma revisdo de literatura
narrativa, nacional e internacional, na area do estudo em consideracdo. Recorreu-se a uma
abordagem quantitativa, envolvendo analise de questiondrios, de modo a permitir retirar as
conclusdes necessarias para o estudo em causa. Para além disso, de referir que se trata de
um estudo quantitativo transversal, de carater exploratério, descritivo, correlacional e
inferencial. A populagdo alvo € constituida por todos os individuos que estdo referenciados
como populagdo empregada em Portugal, com idade entre 18 e 74 anos, no INE (Instituto
Nacional de Estatistica), a data de dezembro de 2024, nomeadamente, 5 118 700 individuos.
As conclusdes alcangadas sao fruto da analise quantitativa dos dados recolhidos por meio de
um questionario difundido numa amostra aleatéria simples. Salienta-se que a metodologia
quantitativa ¢ amplamente utilizada no meio académico, centrando-se sobretudo na medigdo
e analise de dados. Procura identificar padrdes e estabelecer relagcdes causais através de
métodos estatisticos. Recorre, para tal, a técnicas como questionarios estruturados aplicados
em inquéritos, assim como a andlise estatistica, tanto descritiva como inferencial (Cunha,
2024). Os dados obtidos na amostra sdo convertidos em valores numéricos e analisados
estatisticamente, com o objetivo de identificar padrdes, relacdes de causa e efeito, e
possibilitar a generalizagdo dos resultados para uma populagdo mais ampla. A opg¢do pela
abordagem quantitativa, neste estudo, teve em consideragdo ndo sé os aspetos ja
mencionados, mas também a natureza da questdo de investigacdo e os objetivos delineados.
Esta abordagem possibilita a quantificagdo na recolha de dados, bem como o seu tratamento

através de técnicas estatisticas.

Nos pontos que se seguem, serdao apresentados, entre outros, as estratégias adotadas para
alcancar o objetivo geral, dar resposta a pergunta de partida, os objetivos especificos da
investigagdo, as hipoteses de investigacdo formuladas, o instrumento ou técnica de recolha
de dados, o procedimento seguido, a caracterizagdo da amostra e as técnicas de analise de

dados utilizadas.
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3.1 Objetivo geral, pergunta de partida e objetivos especificos

Uma das etapas mais relevantes de um processo de investigacdo ¢ a formulacdo das
questdes de investigacdo e a definigdo clara dos objetivos da mesma, uma vez que estes
orientam o desenvolvimento do trabalho de investigagdo em conformidade com o nivel de
conhecimento ja estabelecido no dominio do contexto em estudo (Cunha, 2024). O objetivo
geral, a pergunta de partida e os objetivos especificos foram definidos na Introdugdo desta

dissertagao.

Sendo assim, de modo a alcangar o principal objetivo desta investigacao de compreender
0 que motiva os profissionais em Portugal, dar resposta a questdo de partida e aos objetivos
especificos previamente definidos, foi delineado utilizar como estratégia metodologica o
seguinte: apresentar os resultados descritivos obtidos sobre as variaveis estudadas e a
percecao de motivagao profissional em Portugal; analisar a percecdo dos profissionais sobre
os elementos que influenciam a sua motivagao no contexto laboral; validar a proposta da
escala adaptada utilizada para avaliar a perce¢do da motivagdo profissional em Portugal;
relacionar variaveis sociodemograficas, profissionais e outras com a perce¢ao de motivacao
profissional em Portugal; investigar a existéncia de diferencas significativas entre os

diferentes grupos da amostra no que diz respeito a perce¢ao de motivagdo profissional.

3.2 Definicio de Hipoteses de Investigacao

A formulagdo de hipdteses de investigagdo constitui uma etapa essencial da investigagao
cientifica, permitindo ndo s6 orientar a recolha e a andlise dos dados, como também
estabelecer uma ligacdo clara entre os objetivos do estudo e o fendémeno que se pretende
compreender e explorar. A motivacdo ¢ um tema com relevancia para o individuo, para o
ambiente profissional e organizacional onde o mesmo se insere. Os sentimentos
motivacionais de um individuo sdo extremamente importantes, pelo que investigar a
motivagdo profissional em Portugal ¢ uma questdo cada vez mais pertinente. Com efeito,
quando um trabalhador se sente desmotivado profissionalmente tendencialmente comega a
apresentar alteragdes menos positivas no seu comportamento, desempenho e atitude em
relagdo ao trabalho, trazendo consequéncias para o individuo, para a organizagao e para a
sociedade no seu todo (Souza & Raposa, 2023). Neste sentido, compreender a motivagao

profissional em Portugal € crucial para uma contribui¢do assertiva neste contexto.
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Uma questdo que direciona este estudo académico prende-se com analisar qual ¢ a
percecdo da motivacdo profissional dos trabalhadores em Portugal e de que modo esta
percecdo se relaciona, entre outras variaveis, com o clima organizacional, a satisfagdo, os
incentivos, 0 comprometimento, a governanga € o empowerment. Sendo assim, atendendo a
revisdo de literatura efetuada, para compreender esta perce¢ao e se a mesma varia consoante
0 sexo, a faixa etaria, o tempo de experiéncia profissional, as habilitagdes literarias e o
rendimento liquido mensal dos profissionais foram formuladas as seguintes hipoteses de

investigacdo de carater relacional e de comparagdo entre grupos:
H1: Existe uma relacao significativa entre o salario e a motivacao profissional em Portugal.

H2: Existe uma relacao significativa entre o equilibrio vida pessoal e profissional com a

motivacao profissional em Portugal.

H3: Existe uma relagdo significativa entre o clima organizacional, a satisfacdo, os
incentivos, o comprometimento, a governanga, 0 empowerment € a motivagao profissional

em Portugal.

H4: Existe uma relagdo significativa entre a decisao de permanecer numa organizagao ¢ a

motivagdo profissional em Portugal.

HS: Existe uma relacdo significativa entre a lideranca e a motivacdo profissional em

Portugal.

Hé6: Existem diferengas significativas na perce¢do da motivagdo profissional em Portugal

consoante 0 sexo.

H7: Existem diferengas significativas na perce¢do da motivagao profissional em Portugal

consoante a faixa etaria.

H8: Existem diferencas significativas na perce¢do da motivagdo profissional em Portugal

consoante o tempo de experiéncia profissional.

H9: Existem diferencas significativas na perce¢ao da motivacao profissional em Portugal

consoante as habilitacoes literarias.

H10: Existem diferencas significativas na perce¢do da motivagao profissional em Portugal

consoante o rendimento liquido mensal.
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3.3 Técnica de Recolha de Dados

Os dados utilizados nesta investiga¢do sdo de natureza primaria, recolhidos diretamente
junto dos participantes. Para alcangar os objetivos propostos e garantir a fiabilidade da
informacgao, foi aplicado um inquérito por questionario, como principal instrumento de
recolha de dados. Esta opgdo permitiu obter percecdes diretas dos inquiridos sobre a
percecdo da motivagdo profissional em Portugal, assegurando um processo sistematico e
estruturado na obtenc¢do da informacao necessaria a analise (Cunha, 2024). Este instrumento
de recolha de dados revela-se adequado para a analise de fendmenos sociais, uma vez que
facilita uma analise estatistica detalhada e permite compreender um conjunto de elementos
de forma quantificada, clara e sistematizada. Para garantir a fiabilidade e validade da
informacao recolhida, o questionario foi adaptado ao contexto profissional e organizacional
em estudo, recorrendo a escalas de avaliagdo ja validadas na literatura cientifica (Saunders

et al., 2019).

Por fim, importa salientar que a técnica de recolha de dados selecionada apresenta
diversas vantagens, tais como a possibilidade de alcangar um vasto numero de participantes,
assegurar o anonimato das respostas € permitir que os inquiridos respondam no momento
que considerarem mais conveniente, sem a necessidade de interven¢do direta por parte do

investigador.

3.3.1 Pré-teste

O pré-teste do questiondrio € essencial para assegurar a qualidade dos dados recolhidos e
a validade das conclusdes a serem obtidas. No presente estudo, o pré-teste foi realizado com
20 individuos, representando aproximadamente 5% da amostra total (406 participantes). Os
participantes foram selecionados com base na rede de contactos e apresentavam perfil
adequado para responder ao questionario. Esta fase permitiu validar a clareza, estrutura e

eficacia do instrumento antes da sua aplicagdo generalizada.

3.3.2 Procedimento

Neste estudo foi analisada a populacdo empregada em Portugal, com idade entre 18 e 74

anos (5118,7 milhares a data de dezembro de 2024, de acordo com o portal do INE). O
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questionario (Anexo 1) foi elaborado utilizando a plataforma Google Forms e disseminado
online através de email remetido, quer no pré-teste, quer posteriormente. O questiondrio foi
também disponibilizado através de diversos meios de divulgagdo, a fim de alcangar uma
amostra diversificada e representativa do publico-alvo. A escolha do Google Forms prende-
se com o caracter intuitivo da sua utilizagdo. No preambulo do questionario ¢ divulgado o
proposito da presente investigacdo, garantido o caracter voluntario da participagdo, o
anonimato e a confidencialidade no sentido de garantir a confirmag¢ao do consentimento na
participagdo do estudo e a protecdo de dados pessoais de acordo com as normas do
Regulamento Geral sobre a Prote¢do de Dados (RGPD) da Unido Europeia. A recolha dos
dados teve inicio a 1 de marco de 2025 e terminou a 30 de maio de 2025, tendo uma duragao
de, aproximadamente, trés meses. Os dados recolhidos foram extraidos da plataforma
Google Forms para Excel e, posteriormente, analisados utilizando o software IBM SPSS

Statistics, versao 27 para Windows.

3.3.3 Estrutura do Questionario

Para a realizagdo deste estudo académico, recorreu-se a utilizagdo do questionario como
instrumento de recolha de dados primarios. A formulagdo e estruturagdo de algumas das
questdes incluidas no questionario teve por base a revisao da literatura previamente
realizada. As perguntas foram formuladas, na generalidade, como respostas fechadas e
obrigatdrias, de forma a facilitar a participagdo dos inquiridos e a analise subsequente dos
dados. De seguida sdo apresentadas com detalhe as diferentes sec¢des do questionario

aplicado.

1) Preambulo

Nesta seccdo, dedicada ao consentimento informado e a prote¢do dos dados pessoais, 0s
participantes foram devidamente informados sobre os objetivos do estudo e as condigdes
associadas a sua participagdo. Foi apresentada uma breve introdug¢ao ao enquadramento da
investigacao, salientando-se que todas as respostas recolhidas seriam tratadas de forma ética,
andnima e confidencial, garantindo a conformidade com a prote¢do de dados pessoais de
acordo com as normas do Regulamento Geral sobre a Prote¢cdo de Dados (RGPD) da Unido

Europeia. Para além disso, nesta sec¢ao foi também divulgado o enderego de email criado
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para o contacto em caso de necessidade de esclarecimento adicional, nomeadamente, o
email: organizacionalmotivacao@gmail.com. De referir ainda que os dados recolhidos
foram armazenados de forma segura, sendo utilizados apenas para a analise estatistica no
ambito académico e de investigagdo cientifica. A adocdo destas consideracdes tem como
finalidade garantir a integridade ética do processo de recolha de dados e o cumprimento de

boas praticas de investigagao.

2) Parte 1: Formada pela seccao I — Dados Sociodemograficos e Profissionais

Esta parte do questionario recolheu informagdes sobre a caracterizagdo sociodemografica

e profissional da amostra. Para este fim foram consideradas as seguintes variaveis:

v’ Idade: variavel quantitativa continua, representando a idade em anos.

v Sexo: variavel qualitativa nominal, com trés categorias: Feminino, Masculino e Prefiro
ndo responder.

v Habilitagdes Literarias: variavel qualitativa ordinal, composta por nove categorias: Até
ao 9.° ano inclusive, Ensino Secundario, Ensino Profissional, CET ou CTeSP,
Bacharelato, Licenciatura, Mestrado, Doutoramento e Outra.

v' Estado Civil: varidavel qualitativa nominal, com quatro categorias: Solteiro,
Casado/Unido de facto, Viavo e Divorciado.

v’ Filhos: variavel quantitativa discreta, representando o niimero total de filhos.

v' Zona de Residéncia: varidvel qualitativa nominal, composta por nove categorias: Norte,
Centro, Grande Lisboa, Peninsula de Setubal, Oeste ¢ Vale do Tejo, Alentejo, Algarve,
Regido Autonoma dos Agores e Regido Autonoma da Madeira (segundo NUTS II).

v' Situacio Profissional: variavel qualitativa nominal, com duas categorias: Trabalhador
por conta de outrem e Trabalhador por conta propria.

v' Natureza do vinculo laboral: variavel qualitativa nominal, com trés categorias:
Publico, Privado e Ambos.

v Trabalhador-Estudante: variavel qualitativa nominal, com duas categorias: Sim e Nio.

<

Estagio Profissional: variavel qualitativa nominal, com duas categorias: Sim e Nao.
v' Area de Atividade: variavel qualitativa nominal, composta por diversas categorias
correspondentes a setores econOmicos, tais como: Educagdo, Saude, Construcdo,

Comércio, Agricultura, entre outros (adaptado da listagem do IEFP — Instituto do
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Emprego e Formagdo Profissional, a data de dezembro de 2024). Para a listagem
completa pode consultar o questionario, disponivel no Anexo 1.

v' Horas Semanais de Trabalho: variavel quantitativa continua, representando o niimero
de horas trabalhadas por semana.

v" Anos de Experiéncia Profissional: variavel quantitativa continua, representando o
numero de anos de experiéncia profissional.

v" Rendimento Liquido Mensal: variavel qualitativa ordinal, representando a faixa do
rendimento liquido mensal em euros e com cinco categorias: Inferior a §70€, De 870€ a
menos de 1500€, De 1500€ a menos de 2000€, De 2000€ a menos de 2500€, Superior
ou igual a 2500€.

3) Parte 2: Formada por seis seccoes, nomeadamente, II — Clima Organizacional, 111 —
Satisfacdo, IV — Incentivos, V — Comprometimento, VI — Governanca, VII -

Empowerment.

Estas seis secgdes sao constituidas por 8 questdes cada, formuladas de modo a possibilitar
percecionar a relagdo do clima organizacional, da satisfagdo, dos incentivos, do
comprometimento, da governanca e do empowerment na percecao de motivagao profissional
em Portugal contribuindo, desta forma, para o alcance do principal objetivo de responder a
pergunta de partida da investigagdo. Nesta sec¢do do questiondrio foi utilizada uma escala
de concordancia de Likert com 5 pontos: 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (Nao
Concordo Nem Discordo), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente). Uma descrigdo

detalhada das questdes e respetivos itens desta sec¢do ¢ apresentada na Tabela 1.

Tabela 1

Itens das sec¢oes Il a VII do questionario

Seccao Itens

COl1. A sua organizagdo proporciona condi¢des de trabalho

satisfatorias.
I1. Clima Organizacional

(CO)

CO2. Trabalha num ambiente de cooperagdo entre colegas.

CO3. A sua organizacdo assegura igualdade de tratamento e

oportunidades.
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CO4. Sente-se seguro quanto a estabilidade do seu emprego na

organizacao.

COS. A sua organizagdo permite-lhe conciliar o trabalho com a

sua vida pessoal e familiar.

CO6. A sua organizagdo dispde de mecanismos eficazes para a

resolugdo de conflitos e queixas.

CO7. A sua organizacdo oferece um ambiente fisico adequado,

com boas condigdes de higiene e seguranga.

CO8. A sua organizagdo demonstra valorizar as necessidades

dos colaboradores.

S1. Normalmente, considera-se uma pessoa motivada no

trabalho.

S2. Sente-se realizado com as fun¢des que desempenha na sua

organizacao.

S3. Gostaria de desempenhar fungdes com maior

responsabilidade na sua organizagao.

S4. A diversidade de tarefas contribui para um melhor

desempenho do seu trabalho.
III. Satisfacao (S)

S5. A sua organiza¢do permite-lhe desenvolver os seus

objetivos profissionais.

S6. A sua organizagdo proporciona-lhe oportunidades para

desenvolver novas competéncias e formagao.

S7. A sua organizagdo proporciona-lhe a oportunidade de

frequentar formagao.

S8. A possibilidade de progressio na carreira na sua

organizagdo ¢ um fator motivacional.

I1. Sente-se satisfeito com a remuneragdo que recebe da sua

organizacao.
IV. Incentivos (I)

12. O salario que recebe da sua organizacdo ¢ suficiente para

viver com dignidade.
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I3. Prefere incentivos financeiros a outros beneficios na sua

organizacao.

I4. Se a sua organizagdo atribuisse prémios aos melhores

funcionarios, consideraria isso motivador.

I5. A sua organizagdo recompensa adequadamente os esforcos

individuais e coletivos.

16. Os beneficios oferecidos pela sua organizacdo sdo

competitivos em relagdo a outras organizagdes.

I7. A sua organizagdo demonstra preocupagdo em adequar os

beneficios as necessidades dos colaboradores.

I8. A sua organizagdo demonstra preocupagdo em adequar os

beneficios a0 meio em que esta inserida.

C1. Sente orgulho em pertencer a sua organizagao.

C2. Tem uma ligacao forte com a sua organizagao.

C3. A sua organizagdo valoriza o seu trabalho.

C4. A sua organizagdo reconhece o seu trabalho.

V. Comprometimento (C) | C5. Se tivesse oportunidade, trocaria de fungdo na sua

organizacao.

C6. Se tivesse oportunidade, trocaria de emprego.

C7. Sente-se envolvido emocionalmente com a sua organizacao.

C8. Identifica-se com os valores da sua organizagdo.

G1. Os lideres da sua organizag¢do comunicam de forma eficaz.

G2. A sua organizagdo considera as opinides dos trabalhadores

na tomada de decisOes.

G3. Existe cooperacdo entre os lideres e os colaboradores na sua

V1. Governanca (G) organizacao.

G4. O reconhecimento por parte dos lideres da sua organizagado

influencia a sua motivagao.

G35. O elogio por parte dos lideres da sua organizagao influencia

a sua motivacao.
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G6. A lideranca motiva-me cada vez mais a desempenhar a

minha fungao.

G7. Sinto que na minha organizacao existe uma boa lideranga.

G8. Sinto que sempre que necessario tenho o apoio do meu

responsavel direto.

El. A sua organizacdo incentiva a participacdo dos

trabalhadores na tomada de decisdo.

E2. Habitualmente desenvolve estratégias para alcangar as suas

metas na sua organizagao.

E3. A sua organizagdo proporciona-lhe autonomia para realizar

as suas tarefas.

E4. A sua organizacdo da-lhe feedback regular sobre o seu

VIL. Empowerment (E) desempenho

ES5. A sua organizagdo promove a iniciativa dos trabalhadores.

E6. A sua organizacao promove a inovagao dos trabalhadores.

E7. A sua organizag¢do responsabiliza os trabalhadores pelos

resultados obtidos.

E8. Considera que o feedback s6 deve ser dado quando

solicitado.

Fonte: Elaboracdo Propria

4) Parte 3: Seccao VIII — Perceciao de Motivagao Profissional

Esta sec¢@o do questionario ¢ composta por 8 questdes, cada uma com 6 a 10 itens, e tem
como objetivo investigar a perce¢ao de motivagao profissional em Portugal, respondendo a
pergunta central da investigacdo. Foi também utilizada uma escala de Likert com cinco
niveis de concordancia de 1 — Discordo Totalmente a 5 — Concordo Totalmente. A Tabela 2

apresenta uma descri¢cdo detalhada das questdes desta seccao e dos respetivos itens.

28



Motivagdo Profissional em Portugal

Tabela 2

Itens da seccao VIII do questiondario

Itens da seccido VIII — Percecio de Motivacao Profissional (PM)

PM1. O que mais influencia a sua | PM1.1 Salario

motiva¢do no trabalho é: (10 itens) PM12 Beneficios

PM1.3 Ambiente de trabalho

PM1.4 Reconhecimento

PM1.5 Perspetivas de carreira

PM1.6 Autonomia

PM1.7 Lideranca

PM1.8 Seguranga no emprego

PM1.9 Equilibrio trabalho-vida pessoal

PM1.10 Vinculo laboral

PM2. Melhorias que gostaria de | PM2.1 Aumento de remuneragao

er implementadas para aumentar -
v P p 4 PM2.2 Aumento de beneficios

a motivacdo: (10 itens)

PM2.3 Maior reconhecimento e valorizacao do trabalho

PM2.4 Aumento das oportunidades de progressdo na carreira

PM2.5 Investimento em formagdo e desenvolvimento

profissional

PM2.6 Melhoria do ambiente de trabalho

PM2.7 Melhoria das condi¢des fisicas do local de trabalho

PM2.8 Reforco da cultura organizacional

PM2.9 Reforgo do espirito de equipa

PM2.10 Maior envolvimento dos colaboradores nas decisdes

da organizagdo

PM3.1 Seguro de saude
PM3. Relevancia dos seguintes

PM3.2 Seguro de vida
beneficios: (10 itens)

PM3.3 Horarios flexiveis e possibilidade de teletrabalho
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PM3.4 Prémios de desempenho e bonus

PM3.5 Formagao e desenvolvimento profissional

PM3.6 Dias de férias extra ou folgas remuneradas

PM3.7 Beneficios sociais e apoio ao bem-estar

PM3.8 Descontos e vantagens exclusivas

PM3.9 Plano de pensdes ou reforma complementar

PM3.10 Apoio a mobilidade

PM4. Importincia dos seguintes | PM4.1 Colaboragao entre colegas

fatores para um bom ambiente de

trabalho: (7 itens)

PM4.2 Respeito e empatia por parte dos lideres

PM4.3 Comunicagdo clara e aberta

PM4.4 Condigdes fisicas adequadas

PM4.5 Condigdes de seguranga e higiene

PM4.6 Oportunidades de feedback construtivo

PM4.7 Valorizagdo do desempenho

PMS5. Tipos de reconhecimento | PMS5.1 Elogios publicos

mais eficazes: (6 itens) PMS5.2 Feedback regular do gestor direto

PM5.3 Oportunidade de crescimento ou promogoes

PMS5.4 Recompensas financeiras

PMS5.5 Reconhecimento informal

PMS5.6 Atribuicdo de novas responsabilidades

PM6. Fatores que influenciam a | PM6.1 Estabilidade laboral

sua decisdo de permanecer na — —
P PM6.2 Salario competitivo

organizacao: (9 itens)

PM6.3 Oportunidades de progressio e crescimento

profissional

PM6.4 Relagao com colegas de trabalho

PM6.5 Beneficios oferecidos pela organizagao

PM6.6 Valorizacdo do trabalho realizado
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PM6.7 Cultura organizacional

PM6.8 Valores alinhados com os da organizagao

PM6.9 Motivacao no desempenho das minhas fungdes

PM7. Fatores importantes para o
equilibrio entre vida profissional e

pessoal: (8 itens)

PM7.1 Horarios flexiveis

PM7.2 Possibilidade de trabalhar remotamente

PM7.3 Maior nimero de dias de férias

PM?7.4 Politicas de apoio familiar

PM?7.5 Menor carga de trabalho

PM7.6 Mais pausas

PM7.7 Melhor gestao do tempo

PM?7.8 Melhor gestdo das tarefas no trabalho

PMB8. Fatores importantes para o
seu desenvolvimento na

organizacdo: (6 itens)

PMS.1 Acesso a formagdes continuas e cursos especializados

PMS.2 Oportunidades de mentoria e coaching

PMB8.3 Desafios profissionais e projetos estimulantes

PMS8.4 Reconhecimento do seu desempenho por superiores

PMS.5 Participacao em decisoes estratégicas

PMS.6 Autonomia para implementar ideias e solu¢des

Fonte: Elaboragdo Propria

5) Parte 4: Seccao IX — Consideracoes Finais

Esta ¢ a ultima sec¢do do questionario onde foi incluida uma questio de resposta aberta,

ndo obrigatdria, com o intuito de permitir aos participantes deixarem comentdrios livres

sobre o questiondrio ou partilharem as suas perspetivas pessoais sobre os fatores de

motivacao no trabalho, bem como qualquer outra observacao que considerem relevante para

a percecao da motivagdo profissional em Portugal. Nesta sec¢do a pergunta efetuada foi: Se

tiver mais algum comentario que queira deixar sobre os fatores de motivagdo profissional

em Portugal, por favor use a caixa abaixo para deixar o seu comentdario.
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3.4 Fundamentacao Tedrica dos Itens da Escala

Os itens que constituem o instrumento de recolha de dados desta investigacao foram
inspirados e adaptados de estudos cientificos previamente validados na literatura cientifica,
os quais abordam a motivacao e a motiva¢ao em contextos profissionais. Esta adaptacdo teve
como objetivo garantir a validade de contetido da escala desenvolvida, assegurando que os

itens formulados estdo alinhados com os objetivos do presente estudo.

Embora os itens da escala tenham sido adaptados de estudos anteriores, os mesmos foram
agrupados em oito sec¢oes de forma a contribuir para o alcance dos objetivos da presente
investigagdo. Sendo assim, a categorizagdo adotada ndo segue uma escala pré-validada de
forma integral, mas resulta de uma sintese critica das categorias recorrentes identificadas
nos estudos analisados, orientada por critérios tanto empiricos como tedricos, de modo a
adequar-se ao carater exploratério em causa. A Erro! A origem da referéncia nao foi e
ncontrada. sintetiza a correspondéncia entre cada uma das 8 sec¢des que constituem a escala
desenvolvida e os respetivos estudos que serviram de base para a sua constru¢ao. Foram
consideradas referéncias recentes e relevantes, como os trabalhos de Souza et al. (2020),
Zonatto et al. (2018), Pereira et al. (2024), Gongalves (2017), Mateus (2015), Cunha (2024),
Rodrigues (2024), Raposo, (2021) entre outros, cujas contribuicdes tratam de forma
abrangente os aspetos centrais desta investigac@o. Neste sentido, esta fundamentacao reforca
a coeréncia metodologica do questiondrio utilizado como instrumento de recolha de dados e

a sua adequacdo aos objetivos da investigagao.

Tabela 3

Fundamentagdo tedrica dos itens da escala utilizada por sec¢oes do questionario

Seccio do Questionario Referéncias Bibliograficas de Valida¢ao
I1. Clima Organizacional (CO) Souza et al. (2020); Zonatto et al. (2018)
I11. Satisfagdo (S) Pereira et al. (2024); Gongalves (2017)
IV. Incentivos (I) Mateus (2015); Cunha (2024)

Rodrigues (2024); Zonatto et al. (2018);

V. Comprometimento (C) R (2021)
aposo
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Kreuzberg & Vicente (2019); (Albino et

VI. Governanga (G) 1., 2022)
al.,

VII. Empowerment (E) Gallo & Henrique (2019); Macario (2020)

Chiavenato (2005); Zonatto et al. (2018);

VIIL. Percecdo de Motivagao Profissional (PM) .
Pereira et al. (2024)

Fonte: Elaboracdo Propria

3.5 Técnica de Analise de Dados

Os dados quantitativos recolhidos neste estudo foram analisados estatisticamente com o
auxilio do software IBM SPSS Statistics, versao 27 para Windows. Foram realizadas analises
de estatistica descritiva, para todas as variaveis envolvidas no estudo. Para além de tabelas
de frequéncias absolutas e relativas (estas ultimas dadas em percentagem) analisaram-se
medidas de estatistica descritiva, tais como, medidas de tendéncia central (moda, mediana e
média), medidas de tendéncia ndo central (percentis e quartis), medidas de dispersdo
(amplitude de variacdo, amplitude interquartilica, desvio padrdo, varidncia e coeficiente de
varia¢do), medidas de assimetria (skewness) e medidas de achatamento (kurtosis) sempre

que se verificou pertinente.

Aplicou-se o teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov para analisar a normalidade
de varidveis quantitativas, a fim de se compreender quais os testes de hipdteses paramétricos
ou nao paramétricos a aplicar. Para analisar a consisténcia interna e confiabilidade da escala
utilizada e subescalas consideradas efetuou-se o calculo do Alfa de Cronbach e do Omega

de McDonald.

Atendendo a natureza qualitativa das varidveis observadas no estudo e a ndo normalidade
das variaveis latentes construidas foram realizados testes de hipdteses ndo paramétricos para
comparagao por grupos e para correlacionar os dados. Para o estudo de correlagdes recorreu-
se ao teste do coeficiente de correlacio Rho de Spearman e para analisar a existéncia de
diferencas significativas entre grupos aplicou-se o Teste U de Mann-Whitney e o Teste H de

Kruskal-Wallis, consoante o nimero de categorias das varidveis que definiam os grupos.
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RESULTADOS

Neste capitulo iremos apresentar os resultados das anélises de dados e dos testes efetuados
de modo a dar resposta a questao de investigagdo, as hipoteses de investigagdo delineadas e
ir ao encontro dos objetivos geral e especificos tragcados. De recordar que os itens da escala
usada foram classificados com base numa escala de concordancia do tipo Likert de 5 pontos
(1 = Discordo Totalmente a 5 = Concordo Totalmente), o que possibilitou uma avaliagao

detalhada da perceg¢ao da motivagao profissional em Portugal.

A apresentacdo dos resultados inicia-se com a caracterizagdo sociodemografica e
profissional da amostra, etapa fundamental para o enquadramento e compreensdo dos
resultados subsequentes. De seguida, sdo apresentadas medidas de estatistica descritiva
univariada, a analise de correlagdes entre variaveis, a analise da consisténcia interna e
confiabilidade da escala utilizada, e por fim, a andlise das hipoteses de investigagdo

formuladas no contexto da presente investigacao cientifica.

3.1 Caraterizaciao da Amostra

A amostra recolhida neste estudo é composta por 406 respostas de individuos a trabalhar
em Portugal, com idade superior ou igual a 18 anos e inferior a 74 anos. A caracterizagdo

dos dados sociodemograficos recolhidos encontram-se descritos na Tabela 4.

Relativamente a idade dos profissionais inquiridos, verifica-se que a média das idades ¢
de aproximadamente 33 anos, com um desvio-padrdo de cerca de 10,01, sendo a idade
minima de 18 anos e a méxima de 63 anos. A amostra recolhida ¢ composta principalmente
por profissionais do sexo feminino com uma representacdo de 61,6%, enquanto o sexo

masculino apresenta uma percentagem de 38,4%.

Para a variavel que descreve as habilitagdes literarias dos profissionais, observa-se que a
que revela maior representatividade ¢ a licenciatura (38,7%), seguida pelas categorias,
mestrado (18%), ensino profissional (16,3%) e ensino secundario (13,5%). Apresentam a
menor representatividade na amostra as categorias de CET ou CTeSP (3,2%), bacharelato

(2,2%) outras (0,5%) e doutoramento (0,2%).

Na variavel estado civil verifica-se maior representatividade na categoria dos individuos

solteiros (58,1%), enquanto os vitvos (0,7%) apresenta a menor frequéncia. Para além disso,
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os casados/unido de facto representam 36,2% e os divorciados 4,9%. Relativamente ao
numero de filhos dos profissionais inquiridos, verifica-se que a média ¢ de 0,65 filhos, com
um desvio-padrao de 0,919. O nimero maximo de filhos dos inquiridos ¢ 4 e nimero minimo

de filhos é 0.

Por fim, a zona de residéncia mais representada na amostra ¢ a zona Centro com 52% dos
inquiridos, posteriormente ¢ a zona Norte com 16,7%, a Grande Lisboa com 11,1%, a
Peninsula de Setubal com 8,1%, o Oeste e Vale do Tejo com 6,2% e o Alentejo, o Algarve,
a Regido Autonoma da Madeira e a Regido Autonoma dos Agores com, respetivamente, 2%,

1,7%, 1,2% e 1%.

Tabela 4

Dados Sociodemogradficos

Idade (em anos) Média DP Max Min
32,81 10,01 63 18
N %
Sexo
Feminino 250 61,6%
Masculino 156 38,4%
Total 406 100%
Habilitacoes Literarias
Até ao 9° ano inclusive 30 7,4%
Ensino Secundario 55 13,5%
Ensino Profissional 66 16,3%
CET e CTeSP 13 3,2%
Bacharelato 9 2,2%
Licenciatura 157 38,7%
Mestrado 73 18%
Doutoramento 1 0,2%
Outra 2 0,5%
Total 406 100%
N %
Estado Civil
Solteiro 236 58,1%
Casado/Uniao de facto 147 36,2%
Viauvo 3 0,7%
Divorciado 20 4,9%
Total 406 100%
Numero de filhos Média DP Max Min
0,65 0,919 4 0
N %
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Zona de Residéncia

Norte 68 16,7%
Centro 211 52%
Grande Lisboa 45 11,1%
Peninsula de Setubal 33 8,1%
Oeste e Vale do Tejo 25 6,2%
Alentejo 8 2,0%
Algarve 7 1,7%
Regido Auténoma dos Acores 4 1,0%
Regido Auténoma da Madeira 5 1,2%

Total 406 100%

Fonte: Elaboragdo Propria

No que concerne aos dados profissionais recolhidos na Parte 1 do questionario estes

encontram-se descritos na Tabela 5.

A situagdo profissional principal perante o mercado de trabalho mais comum entre os
inquiridos ¢ de trabalhador por conta de outrem (92,9%), sendo que os restantes 7,1%
representam trabalhadores por conta propria. A natureza do vinculo com maior
representatividade é o setor privado (82,5%), seguindo o setor publico (14,5%) e, por fim, a
categoria ambos com 3%. Na amostra a maioria dos inquiridos nao ¢ trabalhador-estudante

(83,3%), verificando-se uma menor incidéncia da condi¢@o oposta (16,7%).

Em relagdo a estar a realizar um estagio profissional observa-se que a maioria (95,3%)
nao esta a realizar um estagio profissional, pelo que apenas 4,7% dos inquiridos esta nessa

condigao.

No que diz respeito ao principal setor de atividade onde trabalha, a que registou a maior
frequéncia foi a categoria Outras (16,5%), a qual agrupa todos os setores de atividade que
ndo se enquadram nas classificagdes especificas pré-definidas na variavel. Este resultado
sugere uma diversidade significativa de casos ndo contemplados pelas categorias
individualizadas. Segue-se o Comércio por Grosso e a Retalho com 11,8%, sendo a segunda
categoria mais representada na amostra. As restantes categorias do setor de atividade situam-
se num intervalo de frequéncias comparavel, ndo se destacando significativamente umas das
outras. Os setores com menor representatividade na amostra foram o setor de Atividades
Artisticas, de Espetaculos, Desportivas e Recreativas e o setor de Captagdo, Tratamento e
Distribuicdo de Agua; Saneamento, Gestdo de Residuos e Despoluicio, os quais registaram

apenas 1% cada.
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O ntimero médio de horas trabalhadas por semana ¢ de aproximadamente 39,07 horas,
com um desvio-padrao de 9,27 horas, sendo o nimero maximo de horas trabalhadas por
semana de 80 e o nimero minimo de 7 horas. Em relacdo hd quantos anos trabalha
aproximadamente, verifica-se que a experiéncia profissional média dos profissionais
inquiridos ¢ de 12 anos, com um desvio-padrdao de 10,01 horas. O nimero maximo de anos
trabalhados dos profissionais inquiridos ¢ de 50 anos € o nimero minimo ¢ de 0 anos,

revelando que existem inquiridos que acabaram de entrar no mercado de trabalho.

Por ultimo, observa-se que a faixa de rendimento liquido mensal (em euros) mais comum
¢ de 870€ a menos de 1500€, com 68,7% dos inquiridos a definir esta como a sua faixa de
rendimento liquido mensal. Segue-se com 16,3% a faixa de 1500€ a menos de 2000€.
Posteriormente, a categoria Inferior a 870€, com 8,9%, a categoria de 2000€ a menos de
2500€, com 3,9% e, por fim, a faixa Superior ou igual a 2500€, com uma representatividade

de apenas 2,2% na amostra.

Tabela 5

Dados Profissionais

N %
Situac¢do profissional perante o mercado de trabalho
Trabalhador por conta de outrem 377 92,9%
Trabalhador por conta prépria 29 7,1%
Total 406 100%
Natureza do vinculo laboral
Publico 59 14,5%
Privado 335 82,5%
Ambos 12 3%
Total 406 100%
Trabalhador-estudante
Sim 68 16,7%
Nao 338 83,3%
Total 406 100%
De momento esta a realizar estagio profissional
Sim 19 4,7%
Nao 387 95,3%
Total 406 100%
Principal setor de atividade onde trabalha
Agricultura, Produ¢do Animal, Caga, Floresta e Pesca 23 5, 7%
Industrias Extrativas 15 3,7%
Industrias Transformadoras 25 6,2%
Eletricidade, Gas e Agua 21 5,2%
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Construgao 10 2,5%
Comércio por Grosso e a Retalho 48 11,8%
Reparagdo de Veiculos Automoveis e Motociclos 27 6,7%
Transporte e Armazenagem 9 2,2%
Alojamento, Restauragdo e Similares 15 3,7%
Atividades Financeiras e de Seguros 16 3,9%
Atividades Imobiliarias 6 1,5%
Educacio 33 8,1%
Atividades de Saide Humana e Apoio Social 29 7,1%
Atividades Artisticas, de Espetaculos, Desportivas e 4 1%
Recreativas
Atividades Administrativas e dos Servigos de Apoio 13 3.2%
Atividades de Consultoria, Cientificas, Técnicas e 0
Similares 25 6,2%
Atividades de Informagdo e de Comunicagdo 16 3,9%
Captagdo, Tratamento e Distribqigﬁo de Agua; 4 1%
Saneamento, Gestdo de Residuos e Despoluicdo
Outras Atividades 67 16,5%
Total 406 100%
Numero de horas que trabalha por semana Média DP Max Min
39,07 9,27 80 7
H4 quantos anos trabalha, aproximadamente Média DP Max Min
12 10,01 50 0
N %
Faixa de rendimento liquido mensal (em
euros)
Inferior a 870€ 36 8.,9%
De 870€ a menos de 1500€ 279 68,7%
De 1500€ a menos de 2000€ 66 16,3%
De 2000€ a menos de 2500€ 16 3,9%
Superior ou igual a 2500€ 9 2,2%
Total 406 100%

Fonte: Elaboracdo Propria

Uma caracterizagdo da amostra no que toca a distribuicao de frequéncias dos 48 itens da
Parte 2, constituida por seis seccdes com oito itens cada, nomeadamente, II — Clima
Organizacional, IIT — Satisfacao, IV — Incentivos, V — Comprometimento, VI — Governanca

e VII — Empowerment, encontra-se no Anexo 2.

A dimensao relativa ao Clima Organizacional apresenta uma perce¢do globalmente
positiva. Destaca-se que 70,5% dos inquiridos afirmam existir cooperagdo entre colegas, €
mais de 65% consideram adequadas as condigdes fisicas de trabalho e reconhecem
estabilidade no emprego. Estes dados refletem um ambiente organizacional que favorece a

coesdo e a seguranca, ambos fatores essenciais para a motivacao. Contudo, cerca de 27,8%
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dos participantes assumem uma posi¢cdo neutra ou discordante quanto a capacidade da
organizagdo para resolver conflitos, evidenciando um potencial foco de tensdo no ambiente
relacional. A percecao da igualdade de tratamento € relativamente positiva (cerca de 60% de
concordancia), embora a percentagem de respostas neutras indique a existéncia de areas
cinzentas nas praticas institucionais de equidade, que poderdo afetar negativamente a

motivagao intrinseca.

A Satisfacdo profissional surge como uma dimensao central para a motivacao e os dados
apontam, em geral, para niveis elevados de realizagdao pessoal (71,2%) e motivacdo no
desempenho das fungdes (71,4%). Tais indicadores sdo consistentes com um elevado grau
de envolvimento emocional com a atividade profissional. No entanto, o item referente a
progressao na carreira (S8) revela alguma insatisfagdo, dado que apenas 49,5% concordam
que existem oportunidades de evolugdo, e 26% discordam. Esta limitagdo podera gerar
frustracdo ou sentimento de estagnagdo profissional, comprometendo a motivagdo a
médio/longo prazo. Simultaneamente, mais de metade dos inquiridos manifesta vontade de
assumir maiores responsabilidades, o que revela uma predisposi¢do positiva ao

desenvolvimento profissional.

A dimensdo dos Incentivos € a que apresenta os indicadores mais criticos do ponto de
vista da motivagdo. Apenas cerca de 31% dos inquiridos consideram a remuneracdo
adequada as exigéncias do cargo, enquanto 39,2% discordam dessa afirmagdo, o que
configura um fator potencialmente desmotivador. De igual modo, os dados sobre os
beneficios complementares e recompensas ndo monetarias revelam elevada neutralidade e
niveis significativos de discordancia, sugerindo a percecdo de insuficiéncia ou invisibilidade
destes mecanismos. Importa destacar que 64,2% dos inquiridos preferem incentivos
financeiros a outras formas de valorizacao, o que reforca a centralidade do fator econdmico

na estrutura motivacional dos profissionais.

A andlise do Comprometimento organizacional evidencia indicadores globalmente
positivos de identificacdo institucional. Cerca de 65% sentem orgulho em trabalhar na
organizagcdo, € uma propor¢ao semelhante reconhece uma ligacdo emocional com a
institui¢do. No entanto, ¢ de salientar que quase 30% dos inquiridos considerariam trocar de
emprego se tivessem oportunidade, o que aponta para uma ambivaléncia no vinculo
psicolégico com a organizacdo. Este dado pode indicar que, apesar de existir afeto
institucional, existem condicionantes externas que fragilizam a retengao e, por conseguinte,

a motivag¢ao sustentada.
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A percegdo sobre a Governanga (Lideranga e Gestdo) ¢ moderadamente positiva, mas
heterogénea. Embora 57,4% dos participantes afirmem sentir-se apoiados pelo seu superior
direto, os resultados relativos a eficacia da comunicagdo e a consideracdo das opinides
apresentam apenas cerca de 35% de concordancia, e mais de 25% de discordancia. Estes
dados sugerem a existéncia de lacunas na comunicagdo vertical e nos processos
participativos, o que podera comprometer a motivagdo profissional por auséncia de
reconhecimento ou escuta ativa. Apesar disso, os aspetos afetivos da lideranca (como o
reconhecimento por parte dos seus superiores) sdo valorizados, sendo apontados como

motivadores por mais de 60% dos inquiridos, o que ¢ um sinal de que as relagdes

interpessoais com as liderangas diretas sao um fator relevante na vivéncia profissional.

O eixo do Empowerment reflete de forma clara a perce¢ao de autonomia e envolvimento
funcional. Mais de 58% dos participantes consideram que t€m liberdade para organizar o
seu trabalho e participar na defini¢do de metas. Esta autonomia est4 diretamente associada a
motivagao intrinseca, sobretudo em contextos onde o controlo excessivo inibe a criatividade
e a autorregulacao. Todavia, a percecdo de baixa participacao nas decisdes organizacionais
(E1) (com 25,6% de discordancia e apenas 47,8% de concordancia) e a falta de feedback
regular (E4) comprometem esta autonomia participativa. Apesar de 68,4% discordarem da
ideia de que o feedback so6 deve ser dado quando solicitado (E8), muitos relatam ndo o
receber sistematicamente, o que revela um desnivel entre as expectativas e a realidade pratica
de acompanhamento, afetando diretamente a motivacdo profissional e o sentimento de

reconhecimento.

Uma caracterizagdo da amostra no que diz respeito a distribuicdo de frequéncias dos 67
itens da Parte 3, referente a sec¢do VIII do questiondrio aplicado nesta investigagdo, relativa
a percecao de motivagdo profissional encontra-se no Anexo 3. Com base na informagao
presente no referido anexo, € possivel realizar uma analise detalhada sobre os fatores que
influenciam a motivagdo dos profissionais no local de trabalho em Portugal, bem como sobre
as melhorias desejadas na organizacdo, a importancia atribuida aos beneficios, o ambiente
laboral, o reconhecimento, a decisdo de permanéncia na organizagao e o equilibrio entre a

vida profissional e pessoal.

Relativamente as principais fontes de motivac¢do no trabalho, destaca-se o salario como
um dos fatores mais relevantes, com 76,9% dos inquiridos a concordarem ou concordarem
totalmente com essa afirmagdo. Também o ambiente de trabalho (77,3%) e o

reconhecimento (75,4%) revelam-se importantes. Os beneficios (75,2%) e as perspetivas de
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carreira (67,5%) também sdo valorizados, o que evidencia uma importancia atribuida tanto
a fatores extrinsecos (remuneracgdo, beneficios) como a fatores intrinsecos (reconhecimento,
ambiente organizacional). A autonomia (72,9%) e a lideranca (64,3%) surgem também como
fatores motivacionais relevantes, ainda que com percentagens ligeiramente inferiores.
Verifica-se, assim, uma valorizagdo transversal de aspetos materiais e relacionais no

contexto laboral.

No que diz respeito as melhorias desejadas para aumentar a motivagdo, ¢ evidente a
prioridade atribuida ao aumento da remuneragdo (82,8%) e dos beneficios (81,1%). O
reconhecimento e valorizagdo do trabalho (76,1%) e a progressdo na carreira (72,9%)
também s3o considerados fundamentais, reforcando os dados anteriores sobre os fatores
motivacionais. Outras dareas identificadas como importantes incluem a formacao e
desenvolvimento profissional (68,0%) e a melhoria do ambiente de trabalho (71,2%). Estes
resultados indicam uma valorizagdo clara do investimento no capital humano e na criagio
de condigdes organizacionais que promovam o bem-estar e o crescimento profissional, por

parte dos profissionais em Portugal.

Em relacdo aos beneficios organizacionais, observa-se uma forte valorizagao do seguro
de satude (80,8%) e dos dias de férias extra ou folgas remuneradas (79,0%). Outros beneficios
amplamente reconhecidos como relevantes incluem os horérios flexiveis e o teletrabalho
(71,7%), a formacgao e desenvolvimento profissional (73,6%), os prémios de desempenho
(77,4%) e o apoio a mobilidade (75,4%). Esta diversidade na valorizacdo dos beneficios
sugere uma expectativa por parte dos profissionais em Portugal de um pacote de
compensagdes abrangente, que va além da componente financeira, integrando também

aspetos de qualidade de vida, estabilidade e desenvolvimento pessoal.

No que respeita ao ambiente de trabalho, os dados revelam um elevado grau de satisfagao
relativamente a colaboragdo entre colegas (87,1%), ao respeito e empatia por parte das
liderancas (85,7%) e a comunicacdo clara e aberta (84,2%). A qualidade das condi¢des
fisicas (85,8%) e a seguranca e higiene no trabalho (87,1%) sdo igualmente bem avaliadas.
A valorizagdo do desempenho (83,9%) e a importancia do feedback construtivo (79,5%)
confirmam a percecdo de um ambiente organizacional orientado para o respeito, a

cooperagdo e o desenvolvimento continuo.

Quanto ao reconhecimento, os profissionais inquiridos atribuem especial importancia as

recompensas financeiras (77,3%), ao reconhecimento informal (75,4%) e as promocgdes e
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oportunidades de crescimento profissional (74,4%). O feedback regular por parte do gestor
direto (67,3%) também ¢ valorizado, enquanto os elogios publicos (51,2%) parecem ser
menos significativos para os participantes no estudo. Estes dados podem indicar uma

preferéncia por formas de reconhecimento mais personalizadas e discretas.

No que diz respeito a decisdo de permanecer na organizacao, os colaboradores apontam
como principais fatores a estabilidade laboral (77,6%), a valorizacdo do trabalho realizado
(69,7%) e as relagdes interpessoais (75,4%). O salario competitivo (67,5%) e os beneficios
organizacionais (67,5%) surgem também como fatores decisivos. A motivacdo nas fungdes
desempenhadas (73,8%) e os valores organizacionais (63,5%) completam este quadro,
evidenciando que a permanéncia estd associada a um equilibrio entre seguranga,

reconhecimento, remuneracao e alinhamento com os valores da empresa.

No que toca ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal, é clara a importancia
atribuida aos horarios flexiveis (85,0%) e a possibilidade de trabalho remoto (67,4%). Estes
dados refletem uma tendéncia crescente para a valorizacdo da flexibilidade laboral como

elemento central do bem-estar e da satisfagao no trabalho.

Neste sentido, salienta-se que os resultados obtidos na presente investigagao evidenciam
que a motivagao profissional em Portugal depende de uma conjugac¢ao de fatores extrinsecos
(remuneragdo, beneficios) e intrinsecos (reconhecimento, ambiente de trabalho, autonomia),
pelo que a retencdo de talento e a constru¢do de um compromisso organizacional sélido
exigem uma gestdo estratégica centrada na valorizagdo, desenvolvimento e bem-estar dos

profissionais envolvidos.

Por fim, a Parte 4 do questionario onde foi incluida uma questdo, ndo obrigatdria, de
resposta aberta, com o intuito de permitir aos participantes deixarem comentarios livres
sobre o questiondrio ou partilharem as suas perspetivas pessoais sobre os fatores de
motivacao no trabalho, bem como qualquer outra observacdo que considerassem relevante
para a perce¢do da motivacdo profissional em Portugal, ndo revelou respostas com

pertinéncia para a tematica em investigagao.

3.2 Medidas de Estatistica Descritiva

No que segue sdo apresentadas medidas de estatistica descritiva univariada para os 115

itens que constituem a escala construida no questionario aplicado para analisar a motivacao

42



Motivagdo Profissional em Portugal

profissional em Portugal. Esta informagdo consta no Anexo 4. Atendendo a que os itens da
escala em consideragao foram construidos usando uma escala de concordancia do tipo Likert
de cinco pontos (1 = Discordo Totalmente a 5 = Concordo Totalmente), para cada um deles
o minimo ¢ 1 e o maximo ¢ 5. No Anexo 4 sdo apresentadas as seguintes medidas de
estatistica descritiva: a média (M), o desvio padrao (DP) e os quartis Q1, Q2, Q3, onde Q2
também representa a mediana. A média ¢ uma medida de tendéncia central, representando a
"avaliagdo geral" de cada item. Como os valores variam entre 1 (Discordo Totalmente) e 5
(Concordo Totalmente), podemos interpretar as médias da seguinte forma: médias acima de
4.0 indicam um grau elevado de concordancia; médias entre 3.0 e 4.0 sugerem que o0s
respondentes tendem a concordar, ainda que com alguma neutralidade; médias entre 2.0 e
3.0 indicam uma inclina¢do a discordancia; ¢ médias abaixo de 2.0 revelam uma clara
discordancia. O desvio padrio reflete a dispersdo das respostas em relagdo a média. Um DP
mais alto significa que existe uma maior variabilidade nas opinides dos respondentes,
enquanto um DP mais baixo indica que as respostas dos inquiridos estdo mais concentradas

em torno da média.
Os sete itens da escala considerada que apresentam, na amostra, as maiores meédias sdo:

e PM4.1 Colaboracao entre colegas (M=4,50; DP=0,825): Este foi o item mais
valorizado pelos profissionais, com a média mais elevada do estudo. Revela uma
forte percecdo de espirito de equipa e entreajuda no local de trabalho, o que ¢
essencial para a coesdo organizacional. O baixo desvio-padrdo indica que esta
percecdo € consensual entre os participantes, mostrando um ambiente de trabalho
positivo no que toca as relagdes interpessoais.

e PM2.1 Aumento de remuneracio (M=4,43; DP=0,926): A valorizagdo de um
possivel aumento salarial ¢ clara, refletindo uma forte associagdo entre remuneragao
e motivacdo. A média elevada demonstra que os profissionais reconhecem a
importancia do saldrio como fator de reconhecimento e justica. O desvio-padrao
relativamente baixo indica alguma uniformidade na perce¢ao dessa necessidade.

e PM4.2 Respeito e empatia por parte dos lideres (M=4,40; DP=0,834): A lideranga
baseada em respeito mutuo e empatia ¢ altamente apreciada. Este resultado sugere
que os profissionais se sentem mais motivados quando os seus superiores
demonstram compreensdo e consideragdo. O valor do DP indica uma perce¢do
relativamente homogénea, o que aponta para uma boa pratica ja presente ou uma

expectativa comum.
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PM4.3 Comunicacio clara e aberta (M=4,41; DP=0,850): A existéncia de canais
de comunicacdo eficazes entre lideres e equipas ¢ um aspeto central. Esta média
elevada revela que os profissionais atribuem um grande valor a transparéncia e a
troca de informagao honesta, elementos que potenciam a confianga e a autonomia no
trabalho. A consisténcia das respostas também ¢é significativa, com um DP
moderadamente baixo.

PM?7.1 Horarios flexiveis (M=4,38; DP=0,918): A flexibilidade de horarios surge
como um dos aspetos mais valorizados, refletindo uma necessidade crescente de
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Esta preferéncia pode estar ligada a
contextos familiares ou a procura de maior autonomia. A média elevada reforca a
importancia da gestdo flexivel do tempo como fator de retencdo e motivagao.
PM4.5 Condicdes de seguranca e higiene (M=4,37; DP=0,799): A seguranca ¢ a
higiene no local de trabalho sdo vistas como condi¢des indispensaveis para o bem-
estar e tranquilidade dos profissionais. O valor baixo do desvio-padrao demonstra
um elevado consenso, sendo este um aspeto que parece ja estar a ser bem
implementado, mas cuja manuteng¢do ¢ crucial.

PM3.1 Seguro de saude (M=4,32; DP=1,015): Este beneficio ¢ claramente
valorizado como forma de protegdo social e seguranca individual. A média elevada
revela que os profissionais associam o seguro de saude a um maior compromisso da
organizagdo com o seu bem-estar. O DP mais elevado entre os sete itens com maiores
média na amostra indica alguma variagdo nas respostas, possivelmente devido a

diferencas nas necessidades pessoais ou familiares.

Estes resultados evidenciam que os profissionais em Portugal valorizam profundamente
um ambiente de trabalho baseado na colaboragdo e no apoio mutuo. Este clima positivo ¢
reforgado por aspetos essenciais como o respeito e a empatia dos lideres, comunicagao clara
e horarios flexiveis, que contribuem para um maior equilibrio e motivacdo no trabalho. A
valorizagdo da seguranca, higiene e beneficios como o seguro de saide demonstra a
importancia do bem-estar fisico e social para os profissionais. Por fim, a forte ligacdo entre
remuneracdo e motivagao sublinha a necessidade de politicas salariais justas, equitativas e

reconhecedoras de modo a contribuir para o compromisso ¢ a satisfagao no trabalho.

Por outro lado, os sete itens com menores médias na amostra sao:

E8. Recebo feedback sobre o meu desempenho apenas quando o solicito

(M=2,11; DP=1,05): Este item apresenta a média mais baixa de todo o conjunto, o
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que indica que os profissionais tendem a discordar da afirmacdo de que apenas
recebem feedback quando o pedem. Isto pode revelar uma percecdo de falta de
proatividade por parte da lideranga em fornecer feedback regular e estruturado,
apontando para uma fragilidade nos processos formais de acompanhamento e
desenvolvimento.

I1. Estou satisfeito com a minha remuneraciao (M=2,83; DP=1,09): A baixa média
neste item revela insatisfagdo generalizada com a remuneracao recebida. Apesar de
o desvio padrao nao ser elevado, indicando alguma consisténcia nas respostas, esta
percecao poderd contribuir para desmotivacdo e aumentar o risco de rotatividade,
sobretudo se associada a outras formas de insatisfagcdo organizacional.

CS5. Se pudesse, mudaria de funcdo dentro da organizacio (M=2,83; DP=1,35):
Este resultado demonstra que muitos profissionais sentem vontade de trocar de
funcdo, o que pode indicar falta de alinhamento com o cargo atual, auséncia de
mobilidade interna ou estagnag¢do no percurso profissional. O desvio padrao algo
elevado revela diversidade nas experiéncias ou percecdes face a este tema.

IS. Sinto que o meu esfor¢o é recompensado de forma justa (M=2,97; DP=1,26):
Com uma média abaixo do ponto médio da escala, este item sugere que os
profissionais sentem que o esfor¢o despendido nem sempre ¢ reconhecido de forma
proporcional. Esta sensagdo de injustica pode comprometer o envolvimento € a
motivagdo a longo prazo, sobretudo se ndo for compensada por outros fatores de
valorizagao.

C2. Gostaria de procurar outro emprego (M=3,00; DP=1,33): A média de 3,00
revela uma tendéncia preocupante para a intencdo de saida, ja que muitos
profissionais indicam considerar a hipdtese de procurar outro emprego. O desvio
padrao elevado evidencia que, embora existam profissionais comprometidos, existe
uma fatia significativa dos mesmos que revela alguma insatisfacdo com a situacao
atual.

I6. Sinto-me reconhecido pelos meus superiores (M=3,03; DP=1,20): Este item
reforca a ideia de falta de reconhecimento. A média baixa evidencia que os lideres
podem nao estar a dar sinais claros de valorizagdo pelo desempenho dos
profissionais, o que pode afetar a moral da equipa € 0 compromisso organizacional.
I4. Sinto que o meu trabalho é valorizado pela organizacao (M=3,08; DP=1,18):

Este resultado sugere que os profissionais ndo sentem que o seu trabalho seja
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plenamente reconhecido pela organizagdo. Este sentimento pode ser particularmente
critico, ja que a percecao de utilidade e valorizagao ¢ um dos pilares da motivagdo

intrinseca no trabalho.

Neste sentido, verifica-se que os itens com menores médias na amostra revelam
fragilidades importantes na perce¢do da motivagao por parte dos profissionais. Destacam-se
a escassez de feedback regular e a insatisfacdo com a remuneragao, assim como a falta de
reconhecimento e valorizagao do trabalho. Estes fatores, associados a vontade de mudar de

funcdo ou de emprego, apontam para eventuais riscos de desmotivagdo profissional.

Conforme referido anteriormente, o desvio padrao reflete a dispersdo das respostas em
relacdo a média. Um DP mais elevado significa que existe uma maior variabilidade nas
opinides dos inquiridos, enquanto um DP mais baixo indica que as respostas dos inquiridos
estdo mais concentradas em torno da média. Nos dados obtidos, os valores de DP variam
entre 0,799 e 1,419, o que evidencia que, embora existam itens com perce¢des muito
uniformes em torno da média, outros refletem maior divergéncia nas percecdes. Neste estudo

observa-se um desvio padrdao mais elevado nos seguintes itens:

e PM4.5 Condicoes de seguranca e higiene (DP=0,799), o que revela uma forte
concordancia entre os profissionais quanto a importincia e existéncia destas
condigdes.

e PM4.1 Colaboracido entre colegas (DP=0,825), o que sugere uma percecao
generalizada de um ambiente colaborativo e harmonioso no local de trabalho.

e PM4.2 Respeito e empatia por parte dos lideres (DP=0,834), o que indica uma

visdo partilhada sobre a qualidade da lideranga em termos de respeito e compreensao.

Por outro lado, os itens com menor desvio padrao na amostra sao:

e (5. Se pudesse, mudaria de funcdo dentro da organizacio (DP=1,419), o que
exprime opinides divergentes, no sentido em que alguns profissionais desejam
mudanga de fun¢do, enquanto outros nao.

e (6. Se pudesse, mudaria de emprego (DP=1,343), o que revela uma varia¢do na
intengdo de rotatividade com certos profissionais consideram sair e outros nao.

e S8. A possibilidade de progressio na carreira é um fator motivacional
(DP=1,336), o que sugere perce¢des partilhadas, com alguns profissionais a valorizar

oportunidades de progressao e outros a ndo as considerar cruciais.
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Sendo assim, os resultados obtidos evidenciam niveis distintos de dispersdo nas respostas.
Os itens com menor DP refletem valores estruturais solidos (seguranga, colaboracdo e
lideranga empatica), com consenso claro entre os profissionais. Os itens com maior DP
revelam dissonancias nas expectativas individuais sobre a mobilidade interna, a rotatividade

e a motivagdo ligada a progressao.

No que diz respeito aos quartis, estes ajudam a compreender melhor a distribuigdo das
respostas dos inquiridos. Com efeito, o0 Q2 (mediana) representa o valor central, enquanto
QI (percentil 25%) e Q3 (percentil 75%) exibem os pontos onde 25% e 75% dos dados estdo
abaixo, respetivamente. A analise dos quartis revelou dois padrdes principais: itens com

quartis elevados e coincidentes e itens com quartis mais espacados.

Os itens com quartis elevados e coincidentes, ou seja, itens onde Q1, Q2 e Q3 estdo todos
altos (tipicamente >4) e muito proximos uns dos outros (diferenga pequena entre Q1 e Q3),
indicam que a maioria dos inquiridos atribui avaliacdes elevadas e consistentes aos mesmos.
Isto significa que para esses itens, existe um consenso elevado e uma perce¢ao muito positiva
entre os profissionais inquiridos, dado que as avaliagdes sao uniformemente elevadas,
sinalizando uma forte concordancia e valorizagao desses aspetos. Exemplo de trés itens onde

18so se verifica sdo:

e PM4.1 Colaboracgao entre colegas (Q1=4; Q2=Q3=5), o que revela uma forte
concordancia sobre a colaboracdo entre colegas.

e PM4.2 Respeito e empatia por parte dos lideres (Q1=4; Q2=Q3=5), o que sugere
uma tendéncia para a concordancia de que os lideres sdo respeitosos € empaticos.

e PM4.3 Comunicacdo clara e aberta (Ql1=4; Q2=Q3=5), refor¢cando uma

concordancia para a relevancia de uma comunicagao clara e aberta.

Esses itens assinalam aspetos do ambiente de trabalho que sdo percecionados de forma
consensual como positivos e valorizados pelos profissionais. A proximidade dos quartis
indica reduzida varia¢do na perce¢do dos mesmos, pelo que a maioria concorda fortemente

com essas afirmacoes.

Por outro lado, os itens com quartis mais espagados, ou seja, itens onde a diferenca entre
o valor de Q1 e de Q3 ¢ maior (por exemplo, >2 pontos), indicam a presenga de uma maior
dispersao nas respostas € menos consenso entre os profissionais inquiridos. Nesses itens, as
opinides estdo mais divididas. Alguns profissionais percebem esses aspetos de forma

positiva, outros de forma neutra ou negativa. Isso podera revelar areas com maior
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heterogeneidade na perce¢do dos inquiridos e possivelmente areas de oportunidade para
investigar e atuar de modo a melhorar o alinhamento. Exemplo de trés itens onde isso se

verifica sdo:

e S8. A possibilidade de progressao na carreira na sua organizacio ¢ um fator
motivacional (Q1=2; Q2=3; Q3=5), o que revela elevada dispersao, pelo que muitos
dos profissionais inquiridos podem ndo concordar que com a afirmag¢do, enquanto
outros a valorizam.

e I1. Sente-se satisfeito com a remuneracio que recebe da sua organizacao (Q1=2;
Q2=3; Q3=4), pelo que a satisfagdo com a remuneragao gera opinides divididas, com
varios profissionais insatisfeitos.

e G7. Sinto que na minha organizacio existe uma boa lideranca (Q1=2; Q2=3,5;
Q3=4), o que sugere diversidade de opinides sobre a qualidade da lideranga, alguns

inquiridos tem uma boa perce¢do da mesma, outros ndo.

Esses itens refletem areas com maior variabilidade na perce¢ao dos profissionais. A
distancia maior entre os quartis revela que as opinides nao sao consensuais na amostra, pelo
que parte dos profissionais estd insatisfeita ou menos motivada, enquanto outra parte esta

satisfeita ou motivada.

3.3 Analise de Correlacao entre Variaveis

Nesta secc¢ao pretende-se apresentar os resultados da exploracao de eventuais associagoes
ou correlagdes entre as variaveis analisadas no presente estudo com a perce¢ao de motivacao
profissional em Portugal. Para o efeito, tendo em considera¢do a natureza das varidveis

observadas, foi utilizado o célculo do coeficiente de correlacao Rho de Spearman (rs).

Para a interpretagdo deste coeficiente de correlacao serd utilizada a escala de classificagao
de Mar6co (2021), em que uma relagdo é fraca se |r5|< 0,50, € forte se 0,50 < || < 0,75 ¢
¢ muito forte se |rg| >0,75. De referir que os valores do coeficiente Rho de Spearman variam
entre -1 e 1, sendo que valores positivos indicam que estamos perante uma correlagdo
positiva, o que significa que se uma varidvel aumenta, a outra também aumenta em valor
proporcional. Por outro lado, valores negativos de rg indicam uma correlagdo negativa das
variaveis, pelo que quando uma aumenta a outra diminui. Quanto mais préximo de zero for

o valor absoluto de g menor sera a correlacdo entre as variaveis envolvidas e quanto mais
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proximo de um for o valor absoluto de 7y maior serd a correlacdo entre as variaveis em

consideracao (Maroco, 2021; Pestana & Gajeiro, 2014).

No Anexo 5 constam os resultados dos valores dos coeficientes de correlacdo Rho de
Spearman que se revelaram estatisticamente significativos entre algumas das variaveis
observadas nesta investigacdo e a percecao de motivacdo profissional em Portugal, mais
concretamente de cada um dos itens da sec¢do VIII do questiondrio com a percegdo de
motivagdo profissional. Todas as varidveis em causa estdo correlacionadas positivamente
com a percecdo da motivacao profissional e, no que segue, ¢ feita uma descri¢ao detalhada
das cinco maiores correlagdes positivas estatisticamente significativas e das cinco menores

correlagdes positivas estatisticamente significativas identificadas.

Descri¢ao das cinco maiores correlacoes estatisticamente significativas identificadas

(mais fortes e positivas):

1. Oportunidade de Crescimento ou Promocdes (PMS5.3): Existe uma forte correlagao
positiva entre "Existe a oportunidade de crescimento ou promogdes" e a percecdo de
motivacao profissional (5 = 0,736; p<0,01). Este resultado sugere que, quanto maior ¢ a
percecdo de oportunidades de progressdo na carreira, maior tende a ser a perce¢dao de

motivagdo profissional dos trabalhadores em Portugal.

2. Formac¢ao e Desenvolvimento Profissional (PM3.5): Verifica-se uma correlagao
positiva elevada entre a relevancia atribuida a "Formacao e desenvolvimento profissional"
como beneficio organizacional e a perce¢do de motivagao profissional (g = 0,733; p<0,01).
Esta associacdo indica que a valorizacdo de iniciativas de aprendizagem e crescimento

pessoal esta significativamente ligada a niveis mais elevados de motivac¢do no trabalho.

3. Atribuicao de Novas Responsabilidades (PM5.6): A correlacdao entre "Atribuicdo de
novas responsabilidades" como forma de reconhecimento € a motivacdo profissional
apresenta-se como forte e estatisticamente significativa (rg= 0,728; p<0,01). Tal evidéncia
sugere que proporcionar novos desafios e papéis aos profissionais pode contribuir

substancialmente para o aumento da sua motiva¢ao no contexto laboral.

4. Reconhecimento do Desempenho por Superiores (PM8.4): Regista-se uma forte
correlacdo positiva entre "Reconhecimento do seu desempenho por superiores" e a percecao

de motivacao profissional (rg = 0,696; p<0,01). Este resultado evidencia que quanto mais
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reconhecido o profissional se sente pelo seu desempenho, maior ¢ a sua percegdo de

motivacao profissional.

5. Valorizacdo do Nivel de Motivacao dos Colaboradores (PM8.7): Observa-se uma
correlacdo positiva significativa entre a perce¢do de que a organizacdo valoriza o nivel de
motivacao dos colaboradores e a propria motivagao profissional (5 = 0,696; p<0,01). Este
resultado reforga a importancia de politicas organizacionais que reconhe¢am e incentivem a

motivagdo individual como parte integrante da cultura organizacional.

Descri¢cao das cinco menores correlacdes estatisticamente significativas identificadas

(menos fortes e positivas):

1. Motivacao no Trabalho — Salario (PM1.1): Verifica-se uma correlagdo positiva
moderada entre "O que mais influencia a sua motivacao no trabalho — Salario" e a percegado
de motivacao profissional (rs= 0,447; p<0,01). Apesar de estatisticamente significativa, esta
associacdo revela que o salario, embora relevante, apresenta um impacto relativamente
menor na percecao de motivagdo profissional em Portugal, quando comparado com outros

fatores de natureza intrinseca ou relacional.

2. Possibilidade de Trabalhar Remotamente (PM7.2): A relacdo entre a "Possibilidade
de trabalhar remotamente" e a percecdo de motivagao profissional mostra-se positiva, mas
fraca (rg= 0,459; p<0,01). Este resultado sugere que o teletrabalho, por si s6, ndo constitui
um determinante central da motiva¢dao dos profissionais, podendo estar condicionado por

outras variaveis contextuais ou preferéncias individuais.

3. Horarios Flexiveis (PM7.1): Existe uma correlagdo positiva forte entre "Horarios
flexiveis" e a percecao de motivagao profissional (1s=0,523; p<0,01). Embora a flexibilidade
horaria seja valorizada, os dados indicam que o seu contributo para a motivagao profissional
¢ menos expressivo do que outros fatores relacionados com reconhecimento, progressdo ou

desenvolvimento pessoal.

4. Maior Numero de Dias de Férias (PM7.3): A associagao entre "Maior numero de dias
de férias" e a percecdo de motivagdo profissional apresenta-se como forte (5 = 0,526;
p<0,01). Este resultado revela que, apesar de contribuir para o equilibrio entre vida pessoal
e profissional, o nimero de dias de férias adicionais ndo se destaca como um fator

preponderante na motivacao dos profissionais em Portugal.
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5. Mais Pausas (PM7.6): Observa-se uma correlagcdo positiva forte entre "Mais pausas"
durante o horario laboral e a percecdo de motivagao profissional (5 = 0,534; p<0,01). Este
dado indica que a existéncia de pausas regulares pode ter algum impacto na motivagdo
profissional, embora este seja menos acentuado face a elementos de ordem estratégica, como

o reconhecimento ou o desenvolvimento profissional.

3.4 Consisténcia Interna e Confiabilidade da Escala Utilizada

Conforme mencionado anteriormente, a escala utilizada no presente estudo foi adaptada
de escalas de avaliagdo validadas e utilizadas noutros estudos cientificos de forma a ir ao
encontro dos objetivos da presente investigagao. Como tal, revela-se importante realizar uma
analise de confiabilidade para confirmar a consisténcia dos resultados do questionario
aplicado e verificar a sua consisténcia interna. Neste sentido, foi analisada a consisténcia
interna da escala total formada pelos 115 itens de avaliacdo e também das subescalas
(componentes ou dimensdes). Esta consisténcia interna foi avaliada através do alfa de
Cronbach e do omega de McDonald. Segundo Pestana & Gageiro (2014), a confiabilidade
de uma escala varia entre 0 ¢ 1 e € tanto maior quanto maior for o valor do alfa de Cronbach

(Tabela 6).

Tabela 6

Interpretagdo do alfa de Cronbach

Consisténcia da Escala Valores de alfa de Cronbach
(o)
Muito boa 0>0,9
Boa 0,8<0<0,9
Razoavel 0,7<0<0.,8
Fraca 0,6 <0<0,7
Inaceitavel 0<0,6

Fonte: Pestana & Gageiro, 2014

Apesar de amplamente usada como medida de consisténcia interna no campo das
Ciéncias Sociais, como o alfa de Cronbach ¢ uma medida de confiabilidade que tende a

aumentar quando o numero de itens também aumenta e ndo tem em consideragdo as cargas
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fatoriais dos itens em analise, estudos recentes sugerem preferéncia pela utilizagao do omega
de McDonald como medida alternativa de confiabilidade (Malkewitz et al., 2023). Esta
preferéncia baseia-se, essencialmente, no facto da mesma ter em consideragdo o peso das
cargas fatorais de cada item ndo aumentando de forma proporcional ao niimero de itens, o
que contribui para um aumento da fidedignidade da analise. O omega de McDonald também

varia entre 0 € 1 e a sua interpretacao ¢ similar a interpretacao do alfa de Cronbach.

Sendo assim, neste estudo foi realizada uma analise tendo em consideragdo estas duas

medidas. Os valores obtidos encontram-se na Tabela 7.

Tabela 7

Alfa de Cronbach e omega de McDonald da escala e das suas componentes

Alfa de Omega de

Cronbach McDonald N."de
Itens
(o) (@)

Escala 0,974 0,975 115
Clima Organizacional 0,909 0,911 8
Satisfagdo 0,888 0,891 8
Incentivos 0,860 0,869 8
Comprometimento 0,703 0,704 8
Governanga 0,928 0,927 8
Empowerment 0,891 0,898 8
Percecdao de Motivagdo Profissional 0,978 0,977 67
PM1. O que mais influencia a motivagao no trabalho 0,935 0,934 10
PM2. Melhorias na organizacdo para aumentar a 0,940 0,939 10

motivacdo
PM3. Relevancia dos beneficios na organizagdo 0,926 0,925 10
PM4. Bom Ambiente de trabalho 0,962 0,961 7
PMS5. Reconhecimento eficaz 0,894 0,894 6
PMB6. Decisdo de permanecer na organizagao 0,938 0,942 9
PM7. Equilibrio vida profissional e pessoal 0,898 0,896 8
PMS. Desenvolvimento na organizagio 0,944 0,943 7

Fonte: Elaboracdo Propria
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De acordo com os resultados apresentados na Tabela 7, pode afirmar-se que a escala
em consideragdo no estudo e as suas subescalas ou componentes apresentam uma boa

consisténcia interna, o que aponta para uma alta confiabilidade dos resultados obtidos.

3.5 Analise das Hipoteses de Investigaciao

As hipéteses de investigacdo formuladas no ambito do presente estudo permitem
contribuir para uma materializacdo da pergunta de partida, bem como, para o objetivo geral
e objetivos especificos, que conduziram a investigacdo. A sua andlise permitird averiguar a
existéncia de diferengas significativas entre os diferentes grupos da amostra (sexo, faixa
etaria, tempo de experiéncia profissional, habilitacdes literarias, rendimento liquido mensal),
no que se refere ao tema em investigacao e explorar de que forma a percecdo da motivagao
profissional em Portugal se relaciona entre outras variaveis, como o saldrio, o equilibrio vida
pessoal e profissional, a lideranga, o clima organizacional, a satisfacdo, os incentivos, 0

comprometimento, a governanga € 0 empowerment.

Atendendo a ndo normalidade das variaveis latentes envolvidas nas hipoteses formuladas
(Tabela 8), para explorar as mesmas recorreu-se a testes de hipdteses ndo paramétricos,
nomeadamente: teste U de Mann-Whitney, teste H de Kruskal-Wallis, consoante o nimero
de categorias das variaveis que definem os grupos e teste ao coeficiente de correlagdo de

Spearman.

Tabela 8

Teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov com corregdo de significancia de Lilliefors

Kolmogorov-Smirnov?*

Estatistica de df p-value

teste
Clima Organizacional 0,097 406 <0,001
Satisfacdo 0,113 406 <0,001
Incentivos 0,086 406 <0,001
Comprometimento 0,087 406 <0,001
Governanga 0,100 406 <0,001
Empowerment 0,055 406 0,005
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Percecgdo de Motivagdo Profissional 0,090 406 <0,001
PM1. O que mais influencia a motivagdo no trabalho 0,149 406 <0,001
PM2. Melhorias na organizagdo para aumentar a 0,124 406 <0,001
motivagao

PM3. Relevancia dos beneficios na organizagéo 0,145 406 <0,001
PM4. Bom Ambiente de trabalho 0,201 406 <0,001
PMS5. Reconhecimento eficaz 0,139 406 <0,001
PM6. Decisdo de permanecer na organizacao 0,155 406 <0,001
PM7. Equilibrio vida profissional e pessoal 0,112 406 <0,001
PMB&. Desenvolvimento na organizacao 0,129 406 <0,001

a. Lilliefors Significance Correction

De seguida sdo apresentados os resultados obtidos nos diferentes testes efetuados para

analisar as hipoteses de investigagao.

H1: Existe uma relacao significativa entre o saliario e a motivacao profissional em

Portugal.

Para um nivel de significancia maximo de 5% (e também para 1%) existem evidéncias
estatisticas para se afirmar que o saldrio e a motivacdo profissional em Portugal estdo
relacionados (15=0,447; p<0,001). De facto, verifica-se que existe uma relagdo positiva
estatisticamente significativa entre estas duas caracteristicas (Tabela 9), pelo que a medida
que o salario aumenta a percecdo da motivagdo profissional em Portugal também se

intensifica.

Tabela 9

Resultados do teste ao coeficiente de correlagdo Rho de Spearman salario vs. percecdo de motivagdo

profissional
Percecio de Motivacio Profissional
Salario Ts 0,447
p-value <0,001
N 406

Nota: ** A correlagdo ¢ significativa ao nivel 0.01.
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H2: Existe uma relaclo significativa entre o equilibrio vida pessoal e profissional com

a motivacao profissional em Portugal.

O teste do coeficiente de correlacdo Rho de Spearman (Tabela 10) revelou que existe
uma relagdo forte positiva e estatisticamente significativa entre o equilibrio vida pessoal e
profissional com a motivacao profissional em Portugal (15=0,616; p<0,001), pelo que a
medida que o equilibrio vida pessoal e profissional aumenta, a percecdo de motivacao

profissional em Portugal também incrementa.

Tabela 10

Resultados do teste ao coeficiente de correlagio Rho de Spearman equilibrio vida pessoal e

profissional vs. perce¢do de motivag¢do profissional

Percecao de Motivacao Profissional

Equilibrio vida pessoal e Ts 0,616™
profissional p-value <0,001
N 406

Nota: ** A correlacdo ¢ significativa ao nivel 0.01.

H3: Existe uma relagao significativa entre o clima organizacional, a satisfacido, os
incentivos, o0 comprometimento, a governanca, o empowerment e a motivacao

profissional em Portugal.

De forma a explorar as seis relagdes equacionadas nesta hipotese de investigagdo foram

definidas seis hipoteses relacionais, nomeadamente:

H3a: Existe uma relacdo significativa entre o clima organizacional e a motivacao

profissional em Portugal.

H3b: Existe uma relagdo significativa entre a satisfacdo e a motivacao profissional

em Portugal.

H3c: Existe uma relacdo significativa entre os incentivos € a motivagdo profissional

em Portugal.

H3d: Existe uma relagdo significativa entre o comprometimento e a motivagao

profissional em Portugal.
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H3e: Existe uma relacdo significativa entre a governanga e a motivagao profissional

em Portugal.

H3f: Existe uma relacdo significativa entre o empowerment € a motivagao

profissional em Portugal.

Os resultados dos respetivos testes ao coeficiente de correlagdo Rho de Spearman
encontram-se na Tabela 11. Estes revelam que todas as varidveis analisadas apresentam
correlagdes estatisticamente significativas e positivas com a percecdo de motivacao
profissional em Portugal, o que indica que, a medida que os valores destas aumentam tende

igualmente a verificar-se um incremento na perce¢do de motivacao profissional.

Entre as variaveis consideradas, destaca-se o empowerment, que apresenta a correlacao
estatisticamente significativa mais elevada (rs= 0,306; p<0,001), sugerindo que a promogao
da autonomia, da participacdo ativa e da responsabilizacdo dos trabalhadores constitui um
fator particularmente relevante para a motivacdo profissional em Portugal. Segue-se a
governanga (r5=0,275; p<0,001), cuja associagdo com a motivagdo profissional sugere que
praticas organizacionais reguladas pela transparéncia, equidade e boa estruturagdo

contribuem também para niveis mais elevados de motivagao profissional.

As restantes varidveis, nomeadamente, o clima organizacional (15=0,216; p<0,001), a
satisfacao (15=0,219; p<0,001), os incentivos (r5=0,225; p<0,001) e o comprometimento
(rs=0,213; p<0,001), apresentam correlagdes positivas de magnitude relativamente
semelhante. Embora estas associacdes sejam consideradas de intensidade fraca de acordo
com a classificagdo de Maroco (2021), previamente apresentada, a sua significancia
estatistica aponta para a existéncia de uma relagdo positiva estatisticamente significativa

com a perce¢ao de motivacao profissional em Portugal.

De referir ainda que, a significancia estatistica e a dire¢@o positiva encontrada sugerem
que o investimento nestas dimensdes organizacionais, com especial destaque para o
empowerment € a governanga, podera contribuir para o refor¢o da motivagdo profissional

dos trabalhadores em Portugal.
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Tabela 11

Resultados dos testes ao coeficiente de correlacdo Rho de Spearman efetuados para explorar as seis

relagoes equacionadas na hipotese de investigacdo H3

Percecao de Motivaciao Profissional

Clima Organizacional Ts 0,216™
p-value <0,001

N 406
Satisfacao re 0.219*
p-value <0,001

N 406
Incentivos re 0,225"
p-value <0,001

N 406
Comprometimento e 0,213
p-value <0,001

N 406
Governanga re 0,275"
p-value <0,001

N 406
Empowerment re 0,306™
p-value <0,001

N 406

Nota: ** A correlacdo ¢ significativa ao nivel 0.01.

H4: Existe uma relacio significativa entre a decisio de permanecer numa organizacao

e a motivacao profissional em Portugal.

O teste do coeficiente de correlagdo Rho de Spearman (Tabela 12) revelou que existe
uma relacdo positiva muito forte e estatisticamente significativa entre a decisdo de
permanecer numa organizagao e a motivagao profissional em Portugal (r5=0,780; p<0,001),
pelo que a medida que aumenta a perce¢ao de motivagao profissional em Portugal por parte

dos trabalhadores, também tende a aumentar a sua intencao de permanecer na organizagao.
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Tabela 12

Resultados do teste ao coeficiente de correlagdo Rho de Spearman decisdo de permanecer numa

organizagdo vs. perce¢do de motivagdo profissional

Percecao de Motivacao Profissional

Decisio de Permanecer numa Ts 0,780
Organizacio p-value <0,001
N 406

Nota: ** A correlacdo ¢ significativa ao nivel 0.01.

HS: Existe uma relacgdo significativa entre a lideranca e a motivacio profissional em

Portugal.

Os resultados do teste de correlagdo Rho de Spearman (Tabela 13) revelam uma
correlagdo forte positiva e estatisticamente significativa entre a lideranca e a percecao de
motivacdo profissional em Portugal (15 = 0,659; p<0,001), pelo que niveis mais elevados de
percecao de lideranga estdo associados a niveis mais elevados de motivagao profissional em
Portugal. Isto indica que colaboradores que percecionam a lideranga de forma positiva

tendem também a sentirem uma maior perce¢do de motivacao no contexto profissional.

Tabela 13

Resultados do teste ao coeficiente de correlagdo Rho de Spearman lideranca vs. percegdo de

motivagdo profissional

Percecio de Motivacao Profissional

Lideranca Tg 0,659*
p-value <0,001
N 406

Nota: ** A correlacdo ¢ significativa ao nivel 0.01.

H6: Existem diferencas significativas na percecio da motivagcido profissional em

Portugal consoante o sexo.

O teste U de Mann-Whitney (Tabela 14) revelou que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas na percecao de motivacao profissional em Portugal consoante

o sexo dos trabalhadores (U=17752,50; p=0,129). Com efeito, ambos os sexos apresentam
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médias de ordenacdes da percecdo de motivacdo profissional semelhantes (210,49 nas
mulheres e 192,30 nos homens), pelo que a amostra evidencia que a motivagao profissional

em Portugal é percecionada de forma semelhante entre homens e mulheres.

Tabela 14

Resultados do teste de Mann-Whitney U para a perce¢do da motivagdo profissional em Portugal

consoante o sexo

Sexo N Mean Rank  Mann-Whitney U  p-value
Percecio de Feminino 250 210,49 17752,50 0,129
Motivac¢io Masculino 156 192,30
Profissional Total 406

Fonte: Elaboracdo propria

H7: Existem diferencas significativas na percecio da motivacido profissional em

Portugal consoante a faixa etaria.

Para explorar a presente hipotese de investigacdo a variavel idade foi recodificada numa
nova varidvel designada de faixa etaria e constituida por trés categorias: 18-38 anos, 39-50
anos e 51-65 anos. O teste H de Kruskal-Wallis (Tabela 15) revelou que ndo existem
evidéncias estatisticas para se afirmar que a perce¢do de motivagao profissional em Portugal
seja significativamente diferente em pelo menos uma das faixas etarias definidas (Kruskal-
Wallis H(2)=1,086; p=0,581), pelo que a motivagdo profissional em Portugal ¢ percecionada
de forma semelhante nas diferentes faixas etarias consideradas. De facto, verifica-se que as
médias das ordenagdes da percecdo de motivacdo profissional variam entre 196,49, para os
profissionais com idade na categoria 39-50 anos, e 222,96, para os profissionais com idade
na categoria 51-65 anos, ndo sendo significativas as diferencas entre as médias de cada duas

categorias da faixa etaria.
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Tabela 15

Resultados do teste H de Kruskal-Wallis para a perceg¢do de motivacdo profissional em Portugal

consoante a faixa etdria

Faixa N Mean Kruskal- df p-value
etaria Rank Wallis H
Percecao de 18-38 anos 290 203,75 1,086 2 0,581
Motivacao 39-50 anos 88 196,49
Profissional 51-65 anos 28 222,96
Total 406

Fonte: Elaboracao propria

HS8: Existem diferencas significativas na percecio da motivacio profissional em

Portugal consoante o tempo de experiéncia profissional.

Para explorar esta hipdtese de investigacdo a varidvel tempo de experiéncia profissional
foi recodificada em quatro categorias: Menos de 1 ano, 1-5 anos, 6-10 anos e Mais de 10
anos. O teste H de Kruskal-Wallis (Tabela 16) revelou que existem evidéncias estatisticas,
ao nivel de significancia de 5%, para afirmar que a perce¢do da motivagdo profissional em
Portugal seja significativamente diferente consoante o tempo de experiéncia profissional
(Kruskal-Wallis H(3)=10,184; p=0,017<0,05), pelo que a motivagdo profissional em

Portugal ¢ percecionada de forma diferente consoante o tempo de experiéncia profissional.

Como se verifica a existéncia de diferengas significativas entre grupos, foi aplicado o
método de Andlise Pairwise de modo a permitir detalhar entre quais grupos da variavel que
representa o tempo de experiéncia profissional se constatam as diferengas. Os resultados

desta analise estdo presentes na Tabela 17.

Tabela 16

Resultados do teste H de Kruskal-Wallis para a percegdo de motivacdo profissional em Portugal

consoante o tempo de experiéncia profissional

Tempo de N Mean Rank  Kruskal- df  p-value
experiéncia Wallis H
profissional
Menos de 1 ano 12 187,42 10,184 3 0,017
1-5 anos 126 211,77
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Percecio de 6-10 anos 98 171,80
Motivacao Mais de 10 anos 170 216,78
Profissional Total 406

Fonte: Elaboracdo propria

Através do teste de andlise Pairwise (Tabela 17), foi identificada uma diferenca
estatisticamente significativa entre os profissionais com tempo de experiéncia profissional
de 6-10 anos e os com tempo de experiéncia profissional de 1-5 anos (p=0,011). O valor
positivo da estatistica de teste (39,978) revela que os primeiros tendem a ter um resultado
superior quando comparados com os segundos. Foi ainda encontrada uma diferenga com
significancia estatistica entre os profissionais com tempo de experiéncia profissional de 6-
10 anos e os com tempo de experiéncia profissional de Mais de 10 anos (p=0,003). O valor
negativo da estatistica de teste (-44,983) revela que a percecdo da motivagao profissional em
Portugal € superior nos profissionais que t€m experiéncia profissional com Mais de 10 anos

do que nos com experiéncia de 6-10 anos.

Tabela 17

Andlise Pairwise para a percec¢do de motivagdo profissional em Portugal consoante o tempo de

experiéncia profissional

Sample 1-Sample 2 Estatistica de teste p-value
6-10 anos-Menos de 1 ano 15,621 0,663
6-10 anos-1-5 anos 39,978 0,011
6-10 anos-Mais de 10 anos -44,983 0,003
Menos de 1 ano-1-5 anos -24,357 0,492
Menos de 1 ano-Mais de 10 anos -29,363 0,402
1-5 anos-Mais de 10 anos -5,006 0,717

Fonte: Elaboracdo propria

H9: Existem diferencas significativas na percecio da motivacio profissional em

Portugal consoante as habilitacoes literarias.

O teste H de Kruskal-Wallis (Tabela 18) revelou que existem evidéncias estatisticas, ao
nivel de significancia de 5%, para afirmar que a perce¢ao da motivacao profissional em
Portugal seja significativamente diferente consoante as habilitacdes literarias dos

trabalhadores (Kruskal-Wallis H(8)=20,533; p=0,008<0,05), pelo que a motivacao
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profissional em Portugal ¢ percecionada de forma diferente consoante as habilitagdes

literarias.

Como se verifica a existéncia de diferencas significativas entre grupos, foi aplicado o
método de Andlise Pairwise de modo a permitir detalhar entre quais grupos da varidvel
categoria profissional se constatam as diferengas. Os resultados desta andlise estdo presentes

na Tabela 19.

Tabela 18

Resultados do teste H de Kruskal-Wallis para a perce¢do de motivagdo profissional em Portugal

consoante as habilitagoes literarias

Habilitacoes N Mean Kruskal-  df p-value
Literarias Rank Wallis H

Percecio de Até ao 9°ano inclusive 30 147,38 20,533 8 0,008
Motivacao Ensino Secundario 55 211,68
Profissional Ensino Profissional 66 181,55

CET ou CTeSP 13 179,58

Bacharelato 9 280,22

Licenciatura 157 201,69

Mestrado 73 236,39

Doutoramento 1 235,00

Outra 2 280,50

Total 406

Fonte: Elaboracao propria

Através do teste de analise Pairwise (Tabela 19), foram identificadas diferencas negativas
estatisticamente significativas entre: Até ao 9.° ano inclusive e Licenciatura (ET = -54,308;
p = 0,020); Até ao 9.° ano inclusive e Ensino Secundario (ET =-64,298; p = 0,016); Até ao
9.° ano inclusive e Mestrado (ET = -89,007; p < 0,001); Até ao 9.° ano inclusive e
Bacharelato (ET = -132,839; p = 0,003); CET/CTeSP e Bacharelato (ET = -100,645; p =
0,048); Ensino Profissional e Mestrado (ET = -54,837; p = 0,006); Ensino Profissional e
Bacharelato (ET =-98,669; p = 0,018); Licenciatura e Mestrado (ET = -34,699; p = 0,037).
O valor negativo da estatistica de teste (ET) revela que, nestes casos, os primeiros grupos
mencionados tendem a apresentar resultados inferiores quando comparados com os
segundos, sugerindo que niveis de escolaridade mais baixos estdo associados a valores

inferiores de percecao de motivagao profissional em Portugal, pelo que esta tende a aumentar
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com as habilitagdes académicas. Esta tendéncia pode estar relacionada com fatores como
maior qualificagdo para fungdes mais valorizadas, maior reconhecimento profissional e
perspetivas de progressdo de carreira, todos eles associados a niveis mais elevados de

motivacgao.

Tabela 19

Analise Pairwise para a perce¢do de motivagdo profissional em Portugal consoante as habilitagoes

literarias

Sample 1-Sample 2 Estatistica de teste p-value
Até ao 9°ano inclusive-CET ou CTeSP -32,194 0,409
Até ao 9°ano inclusive-Ensino Profissional -34,170 0,186
Até ao 9°ano inclusive-Licenciatura -54,308 0,020
Até ao 9°ano inclusive-Ensino Secundario -64,298 0,016
Até ao 9°ano inclusive-Doutoramento -87,617 0,463
Até ao 9°ano inclusive-Mestrado -89,007 <0,001
Até ao 9°ano inclusive-Bacharelato -132,839 0,003
Até ao 9°ano inclusive-Outra -133,117 0,120
CET ou CTeSP-Ensino Profissional 1,976 0,956
CET ou CTeSP-Licenciatura -22,114 0,514
CET ou CTeSP-Ensino Secundario 32,105 0,375
CET ou CTeSP-Doutoramento -55,423 0,649
CET ou CTeSP-Mestrado -56,813 0,108
CET ou CTeSP-Bacharelato -100,645 0,048
CET ou CTeSP-Outra -100,923 0,257
Ensino Profissional-Licenciatura -20,138 0,242
Ensino Profissional-Ensino Secundario 30,129 0,160
Ensino Profissional-Doutoramento -53,447 0,651
Ensino Profissional-Mestrado -54,837 0,006
Ensino Profissional-Bacharelato -98,669 0,018
Ensino Profissional-Outra -98,947 0,240
Licenciatura-Ensino Secundario 9,991 0,587
Licenciatura-Doutoramento -33,309 0,777
Licenciatura-Mestrado -34,699 0,037
Licenciatura-Bacharelato 78,531 0,051
Licenciatura-Outra -78,809 0,345
Ensino Secundario-Doutoramento -23,318 0,844
Ensino Secundario-Mestrado -24,709 0,238
Ensino Secundario-Bacharelato -68,540 0,104
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Ensino Secundario-Outra -68,818 0,415
Doutoramento-Mestrado 1,390 0,991
Doutoramento-Bacharelato 45222 0,715
Doutoramento-Outra -45,500 0,752
Mestrado-Bacharelato 43,832 0,290
Mestrado-Outra -44.110 0,600

Fonte: Elaboracdo propria

H10: Existem diferencas significativas na percecido da motivacio profissional em

Portugal consoante o rendimento liquido mensal.

O teste H de Kruskal-Wallis (Tabela 20) revelou que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas na percecao da motivacao profissional em Portugal consoante
o rendimento liquido mensal (Kruskal-Wallis H(4)=6,698; p=0,153). Com efeito, verifica-
se que as médias das ordenagdes da percecdo de motivacao profissional em Portugal variam
entre 196,06, para os profissionais que possuem um rendimento liquido mensal de 8§70€ a
menos de 1500€, e 266,56, para os profissionais que t€ém um rendimento liquido mensal de
2000€ a menos de 2500€, ndo sendo significativas as diferencas entre as médias de cada
duas categorias da variavel, pelo que a motivacao profissional em causa ¢ percecionada de

forma semelhante nas diferentes faixas de rendimento liquido mensal consideradas.

Tabela 20

Resultados do teste H de Kruskal-Wallis para a percegdo de motivagdo profissional em Portugal

consoante o rendimento liquido mensal

Faixa de Rendimento N Mean  Kruskal- df p-
Liquido Mensal Rank Wallis H value
Perceciao de Inferior a 870€ 36 206,89 6,698 4 0,153

Motivacao De 870€ a menos de 1500€ 279 196,06
Profissional D¢ 1500€ a menos de 20006 66 214,92
De 2000€ a menos de 2500€ 16 266,56
Superior ou igual a 2500€ 9 224,83

Total 406

Fonte: Elaboragdo propria
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DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo geral desta investigacdo prende-se com a necessidade de compreender a
percecdo da motivagdo profissional dos trabalhadores em Portugal. Este ¢ essencial para
alcangar os objetivos propostos e responder a questdo de investigacdo, assim como,
promover a compreensao aprofundada dos fatores que influenciam a motivagao no trabalho.
Uma andlise e discussao detalhada dos resultados obtidos permite identificar padroes
relevantes e fornecer insights valiosos sobre a realidade organizacional portuguesa.

Verificou-se, por exemplo, que os profissionais atribuem elevada importincia a
elementos como o ambiente fisico e a cooperagdo entre colegas, com 68,2% a concordarem
ou concordarem totalmente que a sua organizacdo oferece um ambiente fisico adequado
(CO7) (Pereira et al., 2024). No entanto, aspetos como a valorizacdo das necessidades dos
colaboradores e a eficacia na resolugdo de conflitos ainda carecem de atengdo, dado que
apenas 52,5% dos inquiridos sentem que as suas necessidades sdo valorizadas (COS) e
54,2% concordam que existem mecanismos eficazes para resolver conflitos (CO6),
revelando que estas areas representam oportunidades claras de melhoria nas organizagdes
portuguesas (Lima, 2022).

No dominio da satisfagdo profissional, os resultados indicam que 71,9% dos inquiridos
consideram-se motivados no trabalho (S1), e 69,5% reconhecem que a diversidade de tarefas
contribui para um melhor desempenho (S4), o que reflete um sentimento geral de
envolvimento e dinamismo (Message & Vilha, 2023). Todavia, a percecdo quanto a
possibilidade de progressdo na carreira ¢ menos positiva, uma vez que apenas 49,5% a
visualizam como fator motivacional (S8), e 26,9% discordam dessa ideia.

O interesse por desempenhar fungdes com maior responsabilidade também ¢ moderado,
com 54,7% a concordar e 22,7% a discordar (S3), o que aponta para uma percecao
relativamente neutra no que diz respeito as oportunidades de crescimento e desenvolvimento
interno nas organizacgdes (Nogueira, 2016).

No que respeita aos incentivos, os resultados revelam que 72,7% dos inquiridos
considerariam motivador que a organizagdo atribuisse prémios aos melhores funcionarios
(I14), e 64,2% afirmam preferir incentivos financeiros a outros beneficios (13), o que sublinha
a importancia de mecanismos de recompensa bem definidos. Contudo, a satisfacdo com a
remunerac¢do atual ¢ baixa, pois apenas 31% dizem estar satisfeitos com o que recebem (I1),

enquanto 39,2% estdo insatisfeitos. De forma semelhante, a percecdo de que o salario ¢
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suficiente para garantir uma vida digna divide opinides, sendo que 44,6% concordam, mas
32,5% discordam (I2), sugerindo que a remuneragdo ¢ um fator critico na motivacao
profissional em Portugal. A insatisfacdo salarial ¢ um fator determinante na decisdo de
muitos profissionais em deixarem a organizacdo (Gallo & Henrique, 2019).

A dimensdo do comprometimento revela que muitos trabalhadores sentem orgulho em
pertencer a sua organizac¢ao (C1), com 66,5% a expressarem essa opinido, e 62,8% a afirmar
terem uma ligacao forte com a sua organizacdo (C2), indicando um grau elevado de
identificacdo institucional. No entanto, uma parte significativa dos inquiridos demonstra
alguma instabilidade emocional em relagdo ao seu vinculo laboral, uma vez que 34,7%
trocariam de funcao (C5) e 42,3% referem que considerariam mudar de emprego se tivessem
oportunidade (C6). Estes dados podem refletir algum desalinhamento entre as expectativas
individuais e as possibilidades reais de valorizagdo interna (Curado, 2022).

A lideranga revela-se, uma vez mais, um fator determinante para a motivagao no trabalho,
o estilo da lideranca pode ajudar a explicar e compreender as causas e consequéncias da
mudancga na organizagao (Veloso & Borges, 2017; (Farinha & Pina, 2025b). Os inquiridos
reconhecem o impacto motivador do elogio (G5) e do reconhecimento por parte dos lideres
(G4), com 68,9% e 68,3% de concordancia, respetivamente. Estes resultados mostram a
relevancia do reforco positivo no contexto laboral. Por outro lado, apenas 50,3% sentem que
as suas opinides sdo consideradas nas decisOes organizacionais (G2), e 26,1% discordam da
existéncia de uma boa lideran¢a (G7), apontando para uma perce¢ao moderada da qualidade
da lideranga exercida nas organizacdes portuguesas (Farinha & Pina, 2025a).

No campo do empowerment, destaca-se que 67,8% dos profissionais sentem que tém
autonomia para realizar as suas tarefas (E3), e 53,0% afirmam que a sua organizacdo
promove a iniciativa dos trabalhadores (E5), o que revela um ambiente favoravel a
responsabilizagdo e a participacao ativa. Contudo, a gestdo do feedback ainda ¢ vista com
algumas reservas, dado que apenas 43,6% referem receber feedback regular (E4), enquanto
29,1% discordam.

De forma geral, a motivacao profissional em Portugal parece ser influenciada por fatores
como a perce¢ao de justica organizacional, o reconhecimento por parte da lideranca, a
autonomia no desempenho das fungdes e a valorizagdo através de recompensas, sobretudo
financeiras. A analise global das respostas permite verificar que existe um conjunto de
dimensdes bem percecionadas pelos profissionais, como o ambiente fisico, a cooperagao, o

orgulho organizacional e o reconhecimento, mas também existem aspetos que merecem
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aten¢do e desenvolvimento, como a progressdo na carreira, a remuneragdo, a gestao de
conflitos e a participacao nas decisdes.

Para além disso, ¢ de salientar que os resultados desta investigacdo indicam que a
motivacdo profissional em Portugal esta fortemente associada a perce¢do do clima
organizacional, a valorizacdo por parte da lideranga, as oportunidades de reconhecimento e
ao acesso a autonomia no trabalho. Deste modo, estes dados reforcam a importancia de
implementar uma gestao estratégica e humanizada que promova um ambiente organizacional
equilibrado, justo, equitativo e alinhado com as expectativas dos seus colaboradores,
contribuindo assim para uma maior retencdo de talentos, bem-estar no trabalho e aumento
da produtividade no contexto organizacional portugués.

A analise de correlacdo entre variaveis permitiu identificar associagdes positivas e
estatisticamente significativas entre a percecdo de motivagdo profissional em Portugal e
outras varidveis significativas no contexto laboral. Destaca-se uma associacao positiva entre
o clima organizacional e a perce¢ao de motiva¢do profissional (rs = 0,216; p<0,001),
sugerindo que ambientes de trabalho mais colaborativos e bem estruturados promovem
maior motivagao dos profissionais, em linha com os estudos de Souza e Bachtold (2020).
Também se observou uma correlagdo positiva entre o empowerment e a percecdo de
motivagdo profissional em Portugal (r5 = 0,306; p<0,001), indicando que quanto maior a
autonomia e a participagdo dos profissionais nas decisdes, maior ¢ o seu envolvimento e a
sua satisfacao no desempenho das suas fungdes (Macario, 2020).

Para além do referido anteriormente, a variavel governanca apresentou também uma
associa¢do positiva relevante com a percecdo de motivacao profissional em Portugal (15 =
0,275; p<0,001), evidenciando que praticas organizacionais pautadas pela transparéncia,
equidade e uma boa estrutura¢do contribuem significativamente para niveis superiores de
motivagdo no contexto laboral (Pereira et al., 2024). A satisfacdo (r5 = 0,219; p<0,001), os
incentivos (rg = 0,225; p<0,001) e o comprometimento (rg = 0,213; p<0,001), apresentaram
também correlagdes positivas, embora de menor magnitude, com a percecao de motivagao
profissional em Portugal.

A andlise das hipdteses de investigacdo formuladas durante este trabalho permitiu detetar
relagdes fortes estatisticamente significativas da perce¢ao de motivacao profissional em
Portugal com o equilibrio vida pessoal e profissional (15 = 0,616; p<0,001) e com a lideranga

(rs = 0,659; p<0,001). Estas evidéncias reforcam a importancia de praticas de gestdo mais
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humanizadas, com foco no reconhecimento, lideranca motivadora e valorizacdo da
experiéncia acumulada, como salientado por Pereira et al. (2024).

A perce¢do de motivacao profissional em Portugal, também apresenta uma correlagdo
positiva estatisticamente significativa com o salério (15=0,447; p<0,001) e uma associagao
positiva estatisticamente significativa muito forte com a decisdo de permanecer numa
organizagdo (r5=0,780; p<0,001). Estes resultados indicam que o investimento nestas
dimensdes pode constituir uma estratégia eficaz para o fortalecimento da motivacao
profissional dos trabalhadores em Portugal, contribuindo para a criacdo de ambientes de
trabalho mais motivadores e produtivos.

A investiga¢do revelou ndo existirem diferengas significativas na perce¢cdo de motivagao
profissional em Portugal consoante o sexo, a faixa etaria e a faixa de rendimento liquido
mensal. Este facto podera ser explicado pela crescente homogeneizacao das condigdes
laborais e das expectativas profissionais no contexto portugués, o que podera refletir uma
realidade em que os principais fatores da motivagdo no trabalho, tais como, o
reconhecimento profissional, as oportunidades de progressdo na carreira, a qualidade da
lideranga, a cultura organizacional e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, se
sobrepdem as varidveis sociodemograficas mencionadas (Pereira et al., 2024).

Por fim, salienta-se que existem diferencas significativas na perce¢do da motivagio
profissional em Portugal consoante o tempo de experiéncia profissional e consoante as
habilitagdes literarias dos profissionais. Os profissionais com 6-10 anos apresentam uma
percecdo de motivacao profissional superior aos com 1-5 anos e inferior aos com mais de 10
anos de experiéncia profissional. Os grupos com habilitagdes literarias mais baixas
apresentam percec¢des de motivacao profissional inferiores em relagdo a grupos com niveis
de escolaridade mais elevados, sugerindo uma tendéncia clara de aumento da motivacao

profissional em fun¢ao da escolaridade.
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CONCLUSOES

As conclusdes desta investigagdo sobre a motivagdo profissional em Portugal revelam

que, embora uma parte significativa dos profissionais manifeste niveis positivos de

motivacao (com 71,9% a considerarem-se motivados e 69,5% a valorizarem a diversidade

de tarefas), evidenciam-se fatores criticos que afetam negativamente o seu bem-estar e

comprometimento organizacional.

A presente investigacdo permitiu identificar trés dimensdes essenciais que influenciam

diretamente a motivacao profissional em Portugal:

1.

Lideranca e Comunicac¢ao Organizacional: A motivagao dos trabalhadores esta
fortemente associada a qualidade da lideranca e a eficicia da comunicacdo. Apesar
de o elogio (68,9%) e o reconhecimento por parte dos lideres (68,3%) serem
considerados motivadores, a perce¢do da lideranca global ¢ moderada, com apenas
metade dos inquiridos (50%) a considerarem existir uma boa lideranga.
Adicionalmente, a participa¢do dos profissionais na tomada de decisdes ¢ limitada
(50,3% concordam), o que podera indicar a necessidade de desenvolver estilos de
lideranca mais participativos e proximos, refor¢ando a comunicacdo interna e o
envolvimento dos profissionais nos processos organizacionais.

Reconhecimento e Recompensas: A valorizacdo dos profissionais ¢ um fator
determinante para a motivagdo. Ainda que os prémios por mérito (72,7%) e os
incentivos financeiros (64,2%) sejam amplamente reconhecidos como motivadores,
apenas 31% dos inquiridos afirmam estar satisfeitos com a sua remuneragao, e 32,5%
consideram o saldrio insuficiente para garantir uma vida digna. Estes dados indicam
uma clara insatisfacao no que respeita ao reconhecimento material, o que pode afetar
negativamente a motivagdo e o compromisso dos profissionais com a organizagao.
Comprometimento e Perspetivas de Carreira: Apesar de muitos profissionais
sentirem orgulho em pertencer a organizacao (66,5%) e manifestarem forte ligagao
a mesma (62,8%), uma percentagem consideravel pondera mudar de fungao (34,7%)
ou até de emprego (42,3%). A progressdo na carreira também surge como um ponto
fraco, com apenas 49,5% a considerarem-na motivadora. Este cenario revela uma
certa estagnacao e auséncia de perspetivas de desenvolvimento profissional, o que

poderd comprometer a motivacgao profissional a longo prazo.
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Para além disso, os resultados demonstram que fatores como a autonomia (67,8%), a
iniciativa (53%) e o ambiente fisico (68,2%) contribuem positivamente para a motivagao.
Todavia, areas como a gestdo de conflitos, a clareza de feedback e a valorizagdo das

necessidades individuais continuam a evidenciar algum carecimento de aten¢ao.

De referir ainda que, a motivacao profissional em Portugal revela ser moldada por fatores
organizacionais como o reconhecimento, a remuneragdo, a qualidade da lideranca, a
comunicagdo ¢ as perspetivas de crescimento profissional. Sendo assim, melhorias nestas
areas poderdo promover um ambiente organizacional mais motivador e produtivo,

contribuindo para o bem-estar dos profissionais e para o sucesso das organizagdes.

Limitacoes Encontradas Durante a Realizacao do Estudo
As principais limitagdes identificadas no desenvolvimento deste trabalho foram as seguintes:

1. O tamanho da amostra, nomeadamente, 406 inquiridos, que pode ser considerada
reduzida, uma vez que o estudo teve como populagdo alvo todos os profissionais em
Portugal. No futuro seria importante ter um nimero de respostas mais elevado para
garantir uma maior diversidade de respostas e possibilitar uma analise mais profunda
da realidade.

2. No futuro, ponderaria ajustar o instrumento de recolha de dados, procurando um
equilibrio entre a abrangéncia dos temas abordados e a simplicidade, de forma a
facilitar a adesdao dos participantes e a analise dos resultados.

3. Carater transversal do estudo que se baseia numa unica recolha de dados, num
determinado momento, o que impede a observacao de mudancas ao longo do tempo.

4. Dimensdes subjetivas, a motivacdo €, por natureza, subjetiva e dindmica. A sua
avaliacdo com base em numa descri¢ao individual e particular pode ser influenciada
por estados emocionais temporarios ou perce¢des enviesadas do individuo.

5. Limitagdes tecnologicas no processo de recolha de dados, dado que a aplicacdo do
questionario online pode ter excluido participantes com menor literacia digital ou
com restrigoes de tempo e acesso, afetando a diversidade e a representatividade da

amostra.
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Sugestdes de Trabalho Futuro

Como proposta de trabalho futuro, no sentido de aprofundar ainda melhor a tematica em

investigag@o, parece-nos interessante os seguintes topicos:

1. A inclusdo de varidveis organizacionais especificas, como politicas de recursos
humanos, praticas de reconhecimento formal e modelos de lideranga implementados.

2. A influéncia da inteligéncia artificial (IA) na motivagdo: estudar o impacto da
automagao e da IA nas atividades profissionais € como estas transformagdes afetam
a motivacgao dos profissionais, por exemplo, a substitui¢do de tarefas repetitivas vs.
sentimento de utilidade. Compreender se a IA pode ser usada para personalizar
incentivos e estratégias motivacionais.

3. Aumento da amostra: sugere-se o alargamento da amostra em futuras investigagdes,
de modo a abranger uma maior diversidade de setores, fungdes e regioes.

4. Comparagdo entre setores: seria pertinente realizar um estudo comparativo entre os
setores publico e privado, de modo a compreender diferengcas na perce¢do da
motivacao profissional e nas condi¢des organizacionais.

5. Andlise especifica por area de trabalho ou zona geografica: a analise por area de
trabalho ou zona geografica podera permitir a identificacdo de disparidades regionais
ou funcionais na perce¢do da motivagdo profissional. Esta abordagem podera
contribuir para o delinear de estratégias organizacionais mais ajustadas as realidades

locais e especificas de cada grupo profissional.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de Recolha de Dados — Questionario

N

-
TN b

Motivacao Profissional em Portugal

Esta investigagdo decorre no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, do
ISLA Santarém - Instituto Politécnico e tem o
propdsito de analisar as percecbes dos trabalhadores em relagdo aos

principais fatores de motivagdo para o trabalho em Portugal.

0 preenchimento do questionario garante a concordancia relativamente 3 participagio
nesta pesquisa. Informo que os dados recolhidos serdo tratados de forma confidencial,
&m estrito respeito pelas normas do RGPD sendo os resultados globais anonimizados.
Este estudo tem urm cariz cientifico e académico. Fico grata pelo preenchimento do
questionario com a maxima sinceridade.

Qualguer divida que necessite de esclarecimento, ndo hesite em contactar através do
seguinte email: organizacionalmotivacac@agmail.com

Agradego, desde j, a sua disponibilidade e colaboragdo.
Mariline Lemos
Observagdes:

1) Para participar nesta investigagdo deve reunir, simultaneamente, as seguintes
condigdes:

- Ter mais de 18 anos;
- Trabalhar em Portugal.

Z) As questdes identificadas com asterisco (*) sdo de resposta obrigatoria.

* |ndica uma pergunta obrigatdria
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Consentimento informado:
Tomei conhecimento dos objetivos do estudo e aceito participar no mesmao.

() sim

Encontra-se a trabalhar atualmente? *

Este questiondrio destina-se exclusivamente a pessoas que estdo a trabalhar atualmente.
Sendo € o seu caso, agradeco o sew interesse, mas este guestionario ndo se aplica a si.
Obrigada pela sua compreensao!

() sim
() Nio

aeguinte Limpar formularic
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Motivacao Profissional em Portugal

* Indica uma pergunta obrigatéria

1. Idade *

A sua resposta

2. Sexo *

(O Feminino
() Masculino

O Prefiro ndo responder
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3. Habilitagtes Literarias *

Até ao 9%ano inclusive
Ensino Secundério
Ensino Profissional
CET ou CTeSP
Bacharelato
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

ONOCHONONONONONONS)

Qutra

4, Estado Civil *

() Solteiro

() casado/Unido de facto
() Vidvo

O Divorciado

5. Ndmero de filhos *

A sUa resposta
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6. Zona de Residéncia *

() Norte
() centro

Grande Lisboa
Peninsula de Setdbal
Oeste e Vale do Tejo
Alentejo

Algarve

Regido Autdnoma dos Agores

ONONONONONONS

Regido Autdnoma da Madeira

7. Situagao profissional principal, perante 0 mercado de trabalho »

O Trabalhador por conta de outrém

O Trabalhador por conta propria

8. Natureza do vinculo laboral *

() Piblico
() Privado

() Ambos
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9. E trabalhador estudante? *
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11. Qual € o principal setor de atividade onde trabalha? =

O Agricultura, ProducBo Animal, Caga, Floresta e Pesca

() Indstrias Extrativas

Inddstrias Transformadoras

Eletricidade, Gas e Agua

Construgdo

Comércio por Grosso e a Retalho

Reparacio de Veiculos Automdveis e Motociclos
Transporte & Armazenagem

Alojamento, Restauragdo e Similares

Atividades Financeiras e de Seguros

Atividades Imobiliarias

Educacdo

Atividades de Salde Humana e Apoio Social

Atividades Artisticas, de Espetaculos, Desportivas e Recreativas
Atividades Administrativas e dos Servicos de Apoio
Atividades de Consultoria, Clentificas, Técnicas e Similares
Atividades de Informacdo e de Comunicagio

Captagéo, Tratamento e Distribuigio de Agua; Saneamento, Gestio de Residuos e
Despoluigdo

©C O OO 0000000000 0O0O0

Qutras Atividades
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12. Quantas horas trabalha por semana? *

A sua resposta

13. Ha quantos anos trabalha aproximadamente? *

A sua resposta

14. Indique em Euros, em que faixa se encontra o seu rendimento liquido mensal *

() Inferior a 870€

De 870€ a menos de 1500€
De 1500€ a menos de 2000€
De 2000€ a menos de 2500£€

Superior ou igual a 2500€

© O OO

Anterior aeguinte Limpar formularic
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* |ndica urma pergunta obrigatdria

Mesta secgdo, considere a organizagio onde desempenha fungdes predominantemente.
Pretende-se que analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes,
utilizando uma escala de 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discorda), 3 (N3o
Concordo Mem Discordo), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).

1. A sua organizagdo proporciona condigies de trabalho satisfatérias. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

2. Trabalha num ambiente de cooperagdo entre colegas. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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3. A sua organizagdo assegura igualdade de tratamento e oportunidades. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

4. Sente-se seguro quanto & estabilidade do seu emprego na organizagaoe. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

5. A sua organizagdo permite-lhe conciliar o trabalho com a sua vida pessoale =
familiar.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

6. A sua organizagdo dispoe de mecanismos eficazes para a resolugio de *
conflitos e queixas.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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7. A sua organizagdo oferece um ambiente fisico adequado, com boas x
condigtes de higiene e seguranga.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

8. A sua organizagdo demonstra valorizar as necessidades dos colaboradores. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Anterior seguinte Limpar formularic
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* Indica uma pergunta obrigatdria

Mesta secgio, considere a organizagdo onde desempenha funcées predominantemente.
Pretende-se que analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacgdes,
utilizando uma escala de 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discorda), 3 (Ndo
Concordo Mem Discorda), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).

1. Normalmente, considera-se uma pessoa motivada no trabalho. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

2. Sente-se realizado com as fungdes que desempenha na sua organizagaio. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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3. Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade na sua *
organizagao.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

4. A diversidade de tarefas contribui para um melhor desempenho do seu >
trabalho.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

5. A sua organizagdo permite-lhe desenvolver os seus objetivos profissionais. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

6. A sua organizagdo proporciona-lhe oportunidades para desenvolver novas >
competéncias e formagao.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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7. A sua organizagdo proporciona-lhe a oportunidade de frequentar formagao. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

8. A possibilidade de progressdo na carreira na sua organizagdo & um fator *
motivacional.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Anterior aeguinte Limpar formulario
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* Indica uma pergunta obrigatdria

Mesta seccio, considere a organizacdo onde desempenha fungdes predominantemente.
Pretende-se que analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes,
utilizando uma escala de 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discorda), 3 (Nao
Concordo Mem Discordo), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).

1. Sente-se satisfeito com a remuneragdo que recebe da sua organizagao. *
Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

2. 0 salario que recebe da sua organizagdo é suficiente para viver com *
dignidade.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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3. Prefere incentivos financeiros a outros beneficios na sua organizagao. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

4. Se a sua organizacdo atribuisse prémios aos melhores funcionéarios, *
consideraria isso motivador.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

5. A sua organizagdo recompensa adequadamente os esforgos individuais e >
coletivos.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

6. 0s beneficios oferecidos pela sua organizagio sdo competitivos em relagdo a *
outras organizagoes.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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7. A sua organizagdo demonstra preocupacio em adequar os beneficios as *
necessidades dos colaboradores.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

8. A sua organizagdo demonstra preocupacio em adequar os beneficios ao d
meio em que estd inserida.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Anterior seguinte Limpar formulario
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* |ndica urma pergunta obrigatdria

MWesta secgdo, considere a organizacio onde desempenha fungdes predominantemente.
Pretende-se gque analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacgoes,
utilizando uma escala de 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (N30
Concordo Mem Discorde), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).

1. Sente orgulho em pertencer a sua organizagao. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

2. Tem uma ligagdo forte com a sua organizagdo. *
1 2 3 4 5

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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3. A sua organizagdo valoriza o seu trabalho. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

4. A sua organizagdo reconhece o seu trabalho. *

Discordo Totalmente O O ':::' O O Concordo Totalmente

5. Se tivesse oportunidade, trocaria de fungdo na sua organizagio. *

Discordo Totalmente O O ":::' O O Concordo Totalmente

6. Se tivesse oportunidade, trocaria de emprego. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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7. Sente-se envolvido emocionalmente com a sua organizagdo. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

8. Identifica-se com os valores da sua organizagdo. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Anterior aeguinte Limpar formularic
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* Indica uma pergunta obrigatdria

Nesta seccdo, considere a organizacdo onde desempenha fungdes predominantemente.
Pretende-se que analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes,
utilizando uma escala de 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (Mao
Concordo Nem Discordo), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).

1. Os lideres da sua organizagdo comunicam de forma eficaz. *
Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

2. A sua organizagdo considera as opinides dos trabalhadores na tomada de *
decisdes.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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3. Existe cooperagdo entre os lideres e os colaboradores na sua organizag3o. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

4. 0 reconhecimento por parte dos lideres da sua organizagdo influenciaasua =
motivagao.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

5. 0 elogio por parte dos lideres da sua organizagao influencia a sua motivagdo. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

6. A lideranga motiva-me cada vez mais a desempenhar a minha fungdo. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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7. Sinto que na minha organizag3o existe uma boa lideranga. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

8. Sinto que sempre que necessario tenho o apoio do meu responsavel direto. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Anterior aeguinte Limpar formularic
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* Indica urna pergunta cbrigatdria

Mesta secgdo, considere a organizacdo onde desempenha fungdes predominantemente.
Pretende-se que analise o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes,
utilizando uma escalade 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discorda), 3 (Mao
Concordo Mem Discorde), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).

1. A sua organizagdo incentiva a participag3o dos trabalhadores na tomadade =
decisdo.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

2. Habitualmente desenvolve estratégias para aleancar as suas metasnasua  *
organizagdo.

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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3. A sua organizagdo proporciona-lhe autonomia para realizar as suas tarefas. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

4. A sua organizacdo da-lhe feedback regular sobre o seu desempenho. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

5. A sua organizagdo promove a iniciativa dos trabalhadores. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

6. A sua organizagdo promove a inovagio dos trabalhadores. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente
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7. A sua organizacio responsabiliza os trabalhadores pelos resultados obtidos. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

8. Considera que o feedback 56 deve ser dado quando solicitado. *

Discordo Totalmente O O O O O Concordo Totalmente

Anterior Seguinte Limpar formulario
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* Indica uma pergunta obrigatoria

Nesta secgdo, considere a organizagdo onde desempenha fungdes predominantemente.
Pretende-se que analise 0 seu grau de concordancia com as seguintes afirmagoes,
utilizando uma escala de 1 a 5, sendo 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (Ndo
Concordo Nem Discordo), 4 (Concordo) e 5 (Concordo Totalmente).
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1. 0 que mais influencia a sua motivagdo no trabalho é: *

Saldrio

Beneficios

Ambiente de
trabalho

Reconhecimento

Perspetivas de
carreira

Autonomia

Lideranca

c O O O O O 0O O
©c O O O O O O O
c O O O O O O O
o O 0O O O O 0O O
©c O O O O O O O

Seguranca no
Eemprego
Equilibrio
trabalho-vida
pessoal

Vinculo laboral O O O O O

O
O
O
O
O
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2. Classifique a sua concordancia com as seguintes melhorias que gostariade =
ver implementadas na sua organizagdo para aumentar a sua motivagao.

Aumento de
remuneragao

Aumento de
beneficios

Maior
reconhecimento
e valorizagdo do
trabalho

Aumento das
oportunidades de
progressdo na
carreira

Investimento em
formacgdo e
dezenvolvimento
profissional

Melhoria do
ambiente de
trabalho

Melhoria das
condictes fisicas
do local de
trabalho

Reforco da
cultura
arganizacional

Reforco do
espirito de
equipa
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Maior

envolvimento dos

colaboradores
nas decisies da
organizagdo
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3. A relevancia para si da existéncia dos seguintes beneficios na sua *

organizagao:

Seguro de sadde

Seguro de vida

Horarios flexiveis
e possibilidade
de teletrabalho

Prémios de
desempenho e
bonus

Formagdo e
desenvolvimento
profissional

Dias de férias
extra ou folgas
remuneradas

Beneficios
50Ciais e apoio
a0 bem-estar
(creche para
filhos, gindsio...)

Descontos e
vantagens
exclusivas
(parcerias com
empresas, cartdo
de refeicdo...)
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Plano de
pensies ou
reforma

complementar O O O O O

(apoio ao futuro
financeiro apds a
reforma...)

Apoio &
mobilidade
(subsidios de

transporte ou ) O ) @ O

deslocagbes,
estacionamento
gratuito...)

4. A importancia dos seguintes fatores para um bom ambiente de trabalho. *

Colaboragdo
entre colegas O O O O O
Respeito e

empatia por O O O O O

parte dos lideres

Comunicagdo
clara e aberta

Condigdes
fisicas

adequadas O @ O O O
equipamentos)

Condigdes de

SeguUranca e O O O O O

higiene
Oportunidades
de feedback O O O O O

construtivo

Valorizagdo do
desempenho
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5. Os tipos de reconhecimento que considera mais eficazes para se manter *

meotivado no trabalho.

Elogios plblicos
(reunites de
equipa,
newsletters)

Feedback regular
do gestor direto

Oportunidade de
Crescimento ou
promocdes

Recompensas
financeiras
(bonus, prémios
de desempenho)

Reconhecimento
informal (uma
palavra de
agradecimento)

Atribuicdo de
novas
responsabilidades
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6. Fatores que influenciam a sua decisdo de permanecer na organizagio. *

Estabilidade
laboral

Salario
competitivo

Oportunidades
de progressdo e
crescimento
profissional

Relagdo com
colegas de
trabalho

Beneficios
oferecidos pela
organizagdo

Valorizagdo do
trabalho
realizado

Cultura
arganizacional

Valores
alinhados com
osda
organizacdo

Motivagdo no
desempenho
das minhas
fungdes
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7. Classifique a sua concordancia com os seguintes fatores como importantes =

para o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Horarios
flexiveis

Possibilidade
de trabalhar
remotamente

Maior numero
de dias de
férias

Politicas de
apoio familiar
(creche, apoio a
dependentes)

Menor carga de
trabalho

Mais pausas

Melhor gestio
do tempo

Melhor gestio
das tarefas no
trabalho
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8. Classifique a sua concordancia de acordo com o que considera mais #
importante em relagdo ao seu desenvolvimento na organizagao.

Acesso a
formacdes

continuas e O O @ @] O

CUrsos
especializados

Oportunidades

de mentoria e O O @ ) O

coaching

Desafios

profissionais e

rojetos O O O O O
estimulantes

Reconhecimento

do seu
desempenho por O O O O O

superiores

Participagdo em

decises O O O O O

estratégicas

Autonomia para

implementar O O ) ) O

ideias e soluges

Valorizagdo do
nivel de

motivagdo dos
colaboradores

Anterior Seguinte Limpar formulario
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Motivacgao Profissional em Portugal

Se tiver mais algum comentario que queira deixar sobre os fatores de motivagao
profissional em Portugal, por favor use a caixa abaixo para deixar o seu
comentario.

A sua resposta
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Anexo 2. Andlise descritiva dos itens da parte 2 do questiondrio

N %o

Total 406 100%
COl. A sua organizacio proporciona condicoes de
trabalho satisfatorias.
Discordo Totalmente 13 3,2%
Discordo 32 7,9%
Nao Concordo Nem Discordo 84 20,7%
Concordo 165 40,6%
Concordo Totalmente 112 27,6%
CO2. Trabalha num ambiente de cooperacio entre
colegas.
Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 35 8,6%
Nao Concordo Nem Discordo 75 18,5%
Concordo 168 41,4%
Concordo Totalmente 118 29.1%
COa3. A sua organizacio assegura igualdade de
tratamento e oportunidades.
Discordo Totalmente 15 3,7%
Discordo 64 15,8%
N3ao Concordo Nem Discordo 74 18.2%
Concordo 138 34,0%
Concordo Totalmente 115 28.3%
CO4. Sente-se seguro quanto a estabilidade do seu
emprego na organizacio.
Discordo Totalmente 15 3,7%
Discordo 35 8,6%
Nao Concordo Nem Discordo 80 19,7%
Concordo 155 38,2%
Concordo Totalmente 121 29,8%
COS. A sua organizacio permite-lhe conciliar o
trabalho com a sua vida pessoal e familiar.
Discordo Totalmente 9 2.2%
Discordo 39 9,6%
Nao Concordo Nem Discordo 103 25.4%
Concordo 144 35,5%
Concordo Totalmente 111 27.3%
CO6. A sua organizacio dispde de mecanismos
eficazes para a resolucio de conflitos e queixas.
Discordo Totalmente 23 5,7%
Discordo 50 12,3%
Néo Concordo Nem Discordo 113 27,8%
Concordo 138 34,0%
Concordo Totalmente 82 20,2%
CO7. A sua organizacio oferece um ambiente fisico
adequado, com boas condicdes de higiene e
seguranca.
Discordo Totalmente 16 3,9%
Discordo 29 7,1%

N3do Concordo Nem Discordo 84 20,7%
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Concordo 137 33,7%

Concordo Totalmente 140 34,5%

CO8. A sua organizacio demonstra valorizar as
necessidades dos colaboradores.

Discordo Totalmente 27 6,7%
Discordo 54 13.3%
Néo Concordo Nem Discordo 112 27,6%
Concordo 114 28,1%
Concordo Totalmente 99 24.4%

S1. Normalmente, considera-se uma pessoa
motivada no trabalho.

Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 25 6.2%
Néo Concordo Nem Discordo 77 19,0%
Concordo 182 44,8%
Concordo Totalmente 110 27.1%

S2. Sente-se realizado com as funcdes que
desempenha na sua organizacio.

Discordo Totalmente 17 4,2%
Discordo 39 9,6%
Néo Concordo Nem Discordo 89 21,9%
Concordo 148 36,5%
Concordo Totalmente 113 27,8%

S3. Gostaria de desempenhar funcdoes com maior
responsabilidade na sua organizacio.

Discordo Totalmente 39 9,6%
Discordo 53 13,1%
Nao Concordo Nem Discordo 92 22,7%
Concordo 128 31,5%
Concordo Totalmente 94 23.2%

S4. A diversidade de tarefas contribui para um
melhor desempenho do seu trabalho.

Discordo Totalmente 15 3,7%
Discordo 39 9,6%
Néo Concordo Nem Discordo 70 17,2%
Concordo 159 39,2%
Concordo Totalmente 123 30,3%

S5. A sua organiza¢ao permite-lhe desenvolver os
seus objetivos profissionais.

Discordo Totalmente 28 6,9%
Discordo 51 12,6%
Nao Concordo Nem Discordo 82 20,2%
Concordo 140 34,5%
Concordo Totalmente 105 25,9%

S6. A sua organizacdo proporciona-lhe
oportunidades para desenvolver novas
competéncias e formacio.

Discordo Totalmente 31 7,6%
Discordo 50 12,3%
Nao Concordo Nem Discordo 80 19,7%
Concordo 149 36,7%

Concordo Totalmente 96 23,6%
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S7. A sua organizacao proporciona-lhe a
oportunidade de frequentar formacio.

Discordo Totalmente 32 7,9%
Discordo 43 10,6%
Néo Concordo Nem Discordo 92 22, 7%
Concordo 113 27.8%
Concordo Totalmente 125 30,8%

S8. A possibilidade de progressiao na carreira na
sua organizacio ¢ um fator motivacional.

Discordo Totalmente 51 12,6%
Discordo 58 14,3%
Nao Concordo Nem Discordo 96 23,6%
Concordo 97 23,9%
Concordo Totalmente 104 25,6%

I1. Sente-se satisfeito com a remuneracio que
recebe da sua organizacio.

Discordo Totalmente 65 16,0%
Discordo 94 23,2%
Nao Concordo Nem Discordo 121 29,8%
Concordo 98 24.1%
Concordo Totalmente 28 6,9%

I2. O salario que recebe da sua organizacao é
suficiente para viver com dignidade.

Discordo Totalmente 52 12,8%
Discordo 80 19,7%
N3do Concordo Nem Discordo 93 22,9%
Concordo 132 32,5%
Concordo Totalmente 49 12,1%

I3. Prefere incentivos financeiros a outros
beneficios na sua organizacao.

Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 37 9,1%
Néo Concordo Nem Discordo 98 24.1%
Concordo 137 33,7%
Concordo Totalmente 124 30,5%

I4. Se a sua organizacao atribuisse prémios aos
melhores funcionarios, consideraria isso motivador.

Discordo Totalmente 15 3,7%
Discordo 30 7,4%
Nao Concordo Nem Discordo 66 16,3%
Concordo 138 34,0%
Concordo Totalmente 157 38.,7%

I5. A sua organizaciio recompensa adequadamente
os esforcos individuais e coletivos.

Discordo Totalmente 44 10,8%
Discordo 71 17,5%
N3do Concordo Nem Discordo 125 30,8%
Concordo 111 27.3%
Concordo Totalmente 55 13,5%

I6. Os beneficios oferecidos pela sua organizacao
sao competitivos em relacao a outras organizacoes.

Discordo Totalmente 43 10,6%
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Discordo 68 16,7%
Nao Concordo Nem Discordo 119 29,3%
Concordo 127 31,3%
Concordo Totalmente 49 12,1%

I7. A sua organizacio demonstra preocupa¢ao em
adequar os beneficios as necessidades dos

colaboradores.

Discordo Totalmente 41 10,1%
Discordo 77 19,0%
N3ao Concordo Nem Discordo 119 29.,3%
Concordo 113 27,8%
Concordo Totalmente 56 13,8%

I8. A sua organizacio demonstra preocupac¢io em
adequar os beneficios ao meio em que esta inserida.

Discordo Totalmente 39 9,6%

Discordo 59 14,5%
Niao Concordo Nem Discordo 135 33,3%
Concordo 109 26,8%
Concordo Totalmente 64 15,8%
C1. Sente orgulho em pertencer a sua organizacio.

Discordo Totalmente 13 3.2%

Discordo 40 9,9%

Nao Concordo Nem Discordo 83 20,4%
Concordo 167 41,1%
Concordo Totalmente 103 25,4%
C2. Tem uma ligacao forte com a sua organizacio.

Discordo Totalmente 20 4,9%

Discordo 37 9,1%

N3ao Concordo Nem Discordo 94 23,2%
Concordo 143 35,2%
Concordo Totalmente 112 27,6%
C3. A sua organizacio valoriza o seu trabalho.

Discordo Totalmente 23 5,7%

Discordo 56 13,8%
Nao Concordo Nem Discordo 99 24.4%
Concordo 134 33,0%
Concordo Totalmente 94 23.2%
C4. A sua organizacio reconhece o seu trabalho.

Discordo Totalmente 23 5,7%

Discordo 57 14,0%
N3ao Concordo Nem Discordo 104 25,6%
Concordo 130 32,0%
Concordo Totalmente 92 22.7%

C5. Se tivesse oportunidade, trocaria de fun¢io na
sua organizacao.

Discordo Totalmente 100 24,6%
Discordo 79 19.5%
N3ao Concordo Nem Discordo 86 21,2%
Concordo 72 17,7%
Concordo Totalmente 69 17,0%

C6. Se tivesse oportunidade, trocaria de emprego.

Discordo Totalmente 65 16,0%
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Discordo 56 13,8%
Nao Concordo Nem Discordo 113 27,8%
Concordo 87 21,4%
Concordo Totalmente 85 20,9%
C7. Sente-se envolvido emocionalmente com a sua

organizacio.

Discordo Totalmente 18 4,4%
Discordo 46 11,3%
Nao Concordo Nem Discordo 109 26,8%
Concordo 151 37,2%
Concordo Totalmente 82 20,2%
C8. Identifica-se com os valores da sua organizacao.

Discordo Totalmente 33 8,1%
Discordo 36 8,9%
N3ao Concordo Nem Discordo 104 25,6%
Concordo 130 32,0%
Concordo Totalmente 103 25,4%

G1. Os lideres da sua organiza¢cio comunicam de
forma eficaz.

Discordo Totalmente 49 12,1%
Discordo 55 13,5%
N3ao Concordo Nem Discordo 85 20,9%
Concordo 140 34,5%
Concordo Totalmente 77 19,0%

G2. A sua organizacio considera as opinides dos
trabalhadores na tomada de decisoes.

Discordo Totalmente 44 10,8%
Discordo 60 14,8%
N3ao Concordo Nem Discordo 98 24,1%
Concordo 146 36,0%
Concordo Totalmente 58 14,3%

G3. Existe cooperacio entre os lideres e os
colaboradores na sua organizacio.

Discordo Totalmente 31 7,6%

Discordo 61 15,0%
N3ao Concordo Nem Discordo 88 21,7%
Concordo 146 36,0%
Concordo Totalmente 80 19,7%

G4. O reconhecimento por parte dos lideres da sua
organizacio influencia a sua motivacio.

Discordo Totalmente 19 4,7%
Discordo 28 6,9%
N3ao Concordo Nem Discordo 82 20,2%
Concordo 157 38,7%
Concordo Totalmente 120 29,6%

GS. O elogio por parte dos lideres da sua
organizacio influencia a sua motivacio.

Discordo Totalmente 20 4,9%
Discordo 29 7,1%
N3ao Concordo Nem Discordo 77 19,0%
Concordo 137 33,7%

Concordo Totalmente 143 35,2%
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G6. A lideranca motiva-me cada vez mais a
desempenhar a minha funcio.

Discordo Totalmente 36 8,9%
Discordo 53 13,1%
Néo Concordo Nem Discordo 101 24,9%
Concordo 124 30,5%
Concordo Totalmente 92 22.7%
G7. Sinto que na minha organizacio existe uma boa

lideranca.

Discordo Totalmente 42 10,3%
Discordo 64 15.8%
Néo Concordo Nem Discordo 97 23,9%
Concordo 121 29.8%
Concordo Totalmente 82 20,2%

G8. Sinto que sempre que necessario tenho o apoio
do meu responsavel direto.

Discordo Totalmente 30 7,4%
Discordo 53 13,1%
Nao Concordo Nem Discordo 90 22.2%
Concordo 123 30,3%
Concordo Totalmente 110 27,1%

E1. A sua organizacio incentiva a participacio dos
trabalhadores na tomada de decisio.

Discordo Totalmente 33 8,1%

Discordo 71 17,5%
N3do Concordo Nem Discordo 108 26,6%
Concordo 119 29,3%
Concordo Totalmente 75 18.5%

E2. Habitualmente desenvolve estratégias para
alcancar as suas metas na sua organizacao.

Discordo Totalmente 14 3,4%

Discordo 43 10,6%
Nao Concordo Nem Discordo 110 27,1%
Concordo 137 33,7%
Concordo Totalmente 102 25,1%

E3. A sua organizacio proporciona-lhe autonomia
para realizar as suas tarefas.

Discordo Totalmente 11 2,7%
Discordo 33 8,1%
Nao Concordo Nem Discordo 87 21,4%
Concordo 157 38,7%
Concordo Totalmente 118 29,1%

E4. A sua organizacio da-lhe feedback regular
sobre o seu desempenho.

Discordo Totalmente 49 12,1%
Discordo 69 17,0%
N3do Concordo Nem Discordo 111 27,3%
Concordo 113 27.8%
Concordo Totalmente 64 15.8%
ES. A sua organizaciio promove a iniciativa dos

trabalhadores.

Discordo Totalmente 35 8,6%
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Discordo 48 11,8%
Nao Concordo Nem Discordo 119 29.3%
Concordo 119 29,3%
Concordo Totalmente 85 20,9%
E6. A sua organizacio promove a inovacgao dos

trabalhadores.

Discordo Totalmente 41 10,1%
Discordo 54 13.3%
Nao Concordo Nem Discordo 107 26,4%
Concordo 124 30,5%
Concordo Totalmente 80 19,7%

E7. A sua organizacio responsabiliza os
trabalhadores pelos resultados obtidos.

Discordo Totalmente 23 5,7%
Discordo 45 11,1%
Niao Concordo Nem Discordo 118 29,1%
Concordo 130 32,0%
Concordo Totalmente 90 22.2%

E8. Considera que o feedback sé deve ser dado
quando solicitado.

Discordo Totalmente 165 40,6%
Discordo 113 27,8%
Nao Concordo Nem Discordo 72 17,7%
Concordo 31 7,6%
Concordo Totalmente 25 6,2%

Fonte: Elaboracdo propria
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Anexo 3. Analise descritiva dos itens da parte 3 do questionario

N %

Total 406 100%
PM1.1 O que mais influencia a sua motivagio no
trabalho_Salario
Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 19 4,7%
Néo Concordo Nem Discordo 65 16,0%
Concordo 90 22.2%
Concordo Totalmente 222 54,7%
PM1.2 O que mais influencia a sua motiva¢io no
trabalho_Beneficios
Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 23 5,7%
Nao Concordo Nem Discordo 66 16,3%
Concordo 118 29.1%
Concordo Totalmente 187 46,1%
PM1.3 O que mais influencia a sua motivacio no
trabalho Ambiente de trabalho
Discordo Totalmente 6 1,5%
Discordo 10 2,5%
Néo Concordo Nem Discordo 76 18,7%
Concordo 83 20,4%
Concordo Totalmente 231 56,9%
PM1.4 O que mais influencia a sua motiva¢io no
trabalho Reconhecimento
Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 20 4.9%
Néo Concordo Nem Discordo 68 16,7%
Concordo 136 33,5%
Concordo Totalmente 170 41,9%
PM1.5 O que mais influencia a sua motiva¢io no
trabalho Perspetivas de carreira
Discordo Totalmente 16 3,9%
Discordo 36 8,9%
Nao Concordo Nem Discordo 80 19,7%
Concordo 129 31,8%
Concordo Totalmente 145 35,7%
PM1.6 O que mais influencia a sua motiva¢io no
trabalho_Autonomia
Discordo Totalmente 8 2,0%
Discordo 19 4,7%
N3do Concordo Nem Discordo 83 20,4%
Concordo 147 36,2%
Concordo Totalmente 149 36,7%
PM1.7 O que mais influencia a sua motiva¢io no
trabalho Lideranca
Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 39 9,6%

N3do Concordo Nem Discordo 94 23,2%
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Concordo 136 33.5%

Concordo Totalmente 125 30,8%

PM1.8 O que mais influencia a sua motivac¢ao no
trabalho_Seguranc¢a no emprego

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 17 4,2%
Néo Concordo Nem Discordo 91 22.4%
Concordo 139 34,2%
Concordo Totalmente 152 37,4%

PM1.9 O que mais influencia a sua motivagio no
trabalho_Equilibrio trabalho - vida pessoal

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 14 3,4%
Néo Concordo Nem Discordo 80 19,7%
Concordo 112 27,6%
Concordo Totalmente 193 47.5%

PM1.10 O que mais influencia a sua motivaciao no
trabalho_Vinculo laboral

Discordo Totalmente 13 3.2%
Discordo 27 6,7%
Néo Concordo Nem Discordo 101 24.9%
Concordo 126 31,0%
Concordo Totalmente 139 34,2%

PM2.1 Melhorias na organizacio para aumentar a
motivacio Aumento de remuneracio

Discordo Totalmente 6 1,5%
Discordo 12 3,0%
Nao Concordo Nem Discordo 52 12,8%
Concordo 69 17,0%
Concordo Totalmente 267 65,8%

PM2.2 Melhorias na organizacio para aumentar a
motivacdo Aumento de beneficios

Discordo Totalmente 4 1,0%
Discordo 21 5,2%
Nao Concordo Nem Discordo 52 12,8%
Concordo 101 24.9%
Concordo Totalmente 228 56,2%

PM2.3 Melhorias na organizaciao para aumentar a
motiva¢do_Maior reconhecimento e valorizacio do

trabalho

Discordo Totalmente 9 2,2%
Discordo 17 4,2%
Nao Concordo Nem Discordo 71 17,5%
Concordo 123 30,3%
Concordo Totalmente 186 45,8%

PM2.4 Melhorias na organizacio para aumentar a
motivacdo_Aumento das oportunidades de
progressio na carreira

Discordo Totalmente 4 1,0%
Discordo 32 7,9%
N3do Concordo Nem Discordo 74 18,2%

Concordo 130 32,0%
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Concordo Totalmente 166 40,9%

PM2.5 Melhorias na organizacao para aumentar a
motiva¢io_Investimento em formacio e
desenvolvimento profissional

Discordo Totalmente 9 2,2%
Discordo 36 8,9%
N3ao Concordo Nem Discordo 85 20,9%
Concordo 115 28,3%
Concordo Totalmente 161 39,7%

PM2.6 Melhorias na organizacio para aumentar a
motivacdo Melhoria do ambiente de trabalho

Discordo Totalmente 22 5,4%
Discordo 14 3,4%
Nao Concordo Nem Discordo 81 20,0%
Concordo 131 32,3%
Concordo Totalmente 158 38,9%

PM2.7 Melhorias na organizacio para aumentar a
motivacdo_Melhoria das condigoes fisicas do local

de trabalho

Discordo Totalmente 24 5,9%
Discordo 23 5,7%
Nao Concordo Nem Discordo 94 23,2%
Concordo 126 31,0%
Concordo Totalmente 139 34,2%

PM2.8 Melhorias na organizacio para aumentar a
motiva¢do Reforco da cultura organizacional

Discordo Totalmente 15 3,7%
Discordo 34 8.,4%
N3do Concordo Nem Discordo 102 25,1%
Concordo 131 32,3%
Concordo Totalmente 124 30,5%

PM2.9 Melhorias na organizaciao para aumentar a
motivacdo Reforco do espirito de equipa

Discordo Totalmente 16 3,9%
Discordo 24 5,9%
N3do Concordo Nem Discordo 71 17,5%
Concordo 145 35,7%
Concordo Totalmente 150 36,9%

PM2.10 Melhorias na organizacio para aumentar a
motiva¢io_Maior envolvimento dos colaboradores
nas decisoes da organizacio

Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 22 5,4%
Nao Concordo Nem Discordo 100 24.,6%
Concordo 140 34,5%
Concordo Totalmente 132 32,5%
PM3.1 Relevancia do Beneficio Seguro de satide

Discordo Totalmente 11 2, 7%
Discordo 16 3,9%
N3do Concordo Nem Discordo 51 12,6%
Concordo 84 20,7%
Concordo Totalmente 244 60,1%
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PM3.2 Relevancia do Beneficio Seguro de vida

Discordo Totalmente 19 4.,7%
Discordo 17 4.2%
N3ao Concordo Nem Discordo 79 19,5%
Concordo 116 28,6%
Concordo Totalmente 175 43,1%

PM3.3 Relevancia do Beneficio_Horarios flexiveis e
possibilidade de teletrabalho

Discordo Totalmente 26 6,4%
Discordo 19 4,7%
Nao Concordo Nem Discordo 70 17,2%
Concordo 84 20,7%
Concordo Totalmente 207 51,0%

PM3.4 Relevancia do Beneficio_Prémios de
desempenho e bonus

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 20 4,9%
Nao Concordo Nem Discordo 65 16,0%
Concordo 131 32,3%
Concordo Totalmente 183 45,1%

PM3.5 Relevancia do Beneficio_Formacao e
desenvolvimento profissional

Discordo Totalmente 6 1,5%
Discordo 25 6,2%
N3ao Concordo Nem Discordo 76 18,7%
Concordo 122 30,0%
Concordo Totalmente 177 43,6%

PM3.6 Relevancia do Beneficio_Dias de férias extra
ou folgas remuneradas

Discordo Totalmente 9 2,2%
Discordo 18 4,4%
Nao Concordo Nem Discordo 58 14,3%
Concordo 104 25,6%
Concordo Totalmente 217 53,4%

PM3.7 Relevancia do Beneficio_Beneficios sociais e
apoio ao bem-estar (creche para filhos, ginasio...)

Discordo Totalmente 19 4,7%
Discordo 22 5,4%
Nao Concordo Nem Discordo 83 20,4%
Concordo 105 25,9%
Concordo Totalmente 177 43,6%

PM3.8 Relevancia do Beneficio_Descontos e
vantagens exclusivas (parcerias com empresas,
cartiao de refeicdo...)

Discordo Totalmente 22 5,4%
Discordo 29 7,1%
N3do Concordo Nem Discordo 96 23,6%
Concordo 102 25,1%
Concordo Totalmente 157 38,7%

PM3.9 Relevancia do Beneficio_ Plano de pensdes
ou reforma complementar (apoio ao futuro
financeiro apos a reforma...)
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Discordo Totalmente 15 3,7%
Discordo 29 7,1%
Nao Concordo Nem Discordo 67 16,5%
Concordo 115 28,3%
Concordo Totalmente 180 44.3%

PM3.10 Relevancia do Beneficio_Apoio a
mobilidade (subsidios de transporte ou deslocacoes,
estacionamento gratuito...)

Discordo Totalmente 13 3,2%
Discordo 21 5,2%
N3do Concordo Nem Discordo 66 16,3%
Concordo 123 30,3%
Concordo Totalmente 183 45,1%
PM4.1 Ambiente de trabalho_Colaboracio entre

colegas

Discordo Totalmente 5 1,2%
Discordo 5 1,2%
N3ao Concordo Nem Discordo 42 10,3%
Concordo 83 20,4%
Concordo Totalmente 271 66,7%

PM4.2 Ambiente de trabalho_Respeito e empatia
por parte dos lideres

Discordo Totalmente 2 0,5%
Discordo 12 3,0%
N3ao Concordo Nem Discordo 44 10,8%
Concordo 110 27,1%
Concordo Totalmente 238 58,6%
PM4.3 Ambiente de trabalho_Comunicacio clara e

aberta

Discordo Totalmente 3 0,7%
Discordo 9 2,2%
N3ao Concordo Nem Discordo 52 12,8%
Concordo 96 23,6%
Concordo Totalmente 246 60,6%

PM4.4 Ambiente de trabalho_Condicées fisicas
adequadas (espaco, equipamentos)

Discordo Totalmente 2 0,5%
Discordo 14 3,4%
N3ao Concordo Nem Discordo 42 10,3%
Concordo 148 36,5%
Concordo Totalmente 200 49,3%

PM4.5 Ambiente de trabalho_Condicdes de
seguranca e higiene

Discordo Totalmente 0 0,0%
Discordo 15 3,7%
N3ao Concordo Nem Discordo 37 9,1%
Concordo 137 33,7%
Concordo Totalmente 217 53,4%

PM4.6 Ambiente de trabalho_Oportunidades de
feedback construtivo

Discordo Totalmente 3 0,7%

Discordo 16 3,9%
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Nao Concordo Nem Discordo 64 15,8%
Concordo 128 31,5%
Concordo Totalmente 195 48,0%
PM4.7 Ambiente de trabalho Valorizaciao do

desempenho

Discordo Totalmente 3 0,7%
Discordo 6 1,5%
Néo Concordo Nem Discordo 56 13,8%
Concordo 124 30,5%
Concordo Totalmente 217 53,4%

PMS5.1 Tipo de Reconhecimento Elogios piblicos
(reunides de equipa, newsletters)

Discordo Totalmente 22 5,4%
Discordo 51 12,6%
Nao Concordo Nem Discordo 125 30,8%
Concordo 91 22,4%
Concordo Totalmente 117 28,8%

PMS.2 Tipo de Reconhecimento Feedback regular
do gestor direto

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 35 8,6%
Nao Concordo Nem Discordo 91 22.4%
Concordo 135 33,3%
Concordo Totalmente 138 34,0%

PMS5.3 Tipo de Reconhecimento Oportunidade de
crescimento ou promocoes

Discordo Totalmente 3 0,7%
Discordo 20 4,9%
Nao Concordo Nem Discordo 81 20,0%
Concordo 136 33,5%
Concordo Totalmente 166 40,9%

PM5.4 Tipo de Reconhecimento Recompensas
financeiras (bonus, prémios de desempenho)

Discordo Totalmente 3 0,7%
Discordo 12 3,0%
Nao Concordo Nem Discordo 77 19,0%
Concordo 108 26,6%
Concordo Totalmente 206 50,7%

PMS5.5 Tipo de Reconhecimento_Reconhecimento
informal (uma palavra de agradecimento)

Discordo Totalmente 2 0,5%
Discordo 25 6,2%
Néo Concordo Nem Discordo 73 18,0%
Concordo 134 33,0%
Concordo Totalmente 172 42.4%

PMS5.6 Tipo de Reconhecimento_Atribuicido de
novas responsabilidades

Discordo Totalmente 8 2,0%
Discordo 37 9,1%
Nao Concordo Nem Discordo 97 23,9%
Concordo 130 32,0%
Concordo Totalmente 134 33,0%
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PM6.1 Decisao de Permanecer na Org_Estabilidade

laboral

Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 8 2,0%
Néo Concordo Nem Discordo 73 18,0%
Concordo 105 25,9%
Concordo Totalmente 210 51,7%
PMG6.2 Decisao de Permanecer na Org_Salario

competitivo

Discordo Totalmente 17 4,2%
Discordo 39 9,6%
Nao Concordo Nem Discordo 76 18.7%
Concordo 116 28.6%
Concordo Totalmente 158 38.9%

PM6.3 Decisiio de Permanecer na
Org_Oportunidades de progressao e crescimento

profissional

Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 47 11,6%
Nao Concordo Nem Discordo 80 19,7%
Concordo 119 29,3%
Concordo Totalmente 148 36,5%

PM6.4 Decisao de Permanecer na Org_Relacio com
colegas de trabalho

Discordo Totalmente 6 1,5%
Discordo 22 5,4%
Nao Concordo Nem Discordo 72 17,7%
Concordo 134 33,0%
Concordo Totalmente 172 42.4%

PMG6.5 Decisao de Permanecer na Org_Beneficios
oferecidos pela organizacio

Discordo Totalmente 17 4,2%
Discordo 31 7,6%
Nao Concordo Nem Discordo 84 20,7%
Concordo 129 31,8%
Concordo Totalmente 145 35,7%

PM6.6 Decisao de Permanecer na Org_Valorizacao
do trabalho realizado

Discordo Totalmente 14 3,4%
Discordo 30 7,4%
Nao Concordo Nem Discordo 79 19,5%
Concordo 123 30,3%
Concordo Totalmente 160 39,4%
PM6.7 Decisao de Permanecer na Org_Cultura

organizacional

Discordo Totalmente 17 4.2%
Discordo 39 9,6%
Nao Concordo Nem Discordo 104 25,6%
Concordo 130 32,0%
Concordo Totalmente 116 28.,6%

PM6.8 Decisdo de Permanecer na Org_Valores
alinhados com os da organizacio
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Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 33 8,1%
Nao Concordo Nem Discordo 105 25,9%
Concordo 128 31,5%
Concordo Totalmente 130 32,0%

PM6.9 Decisdao de Permanecer na Org_Motivacao
no desempenho das minhas fun¢des

Discordo Totalmente 8 2,0%
Discordo 19 4,7%
Nao Concordo Nem Discordo 79 19,5%
Concordo 137 33,7%
Concordo Totalmente 163 40,1%

PM7.1 Equilibrio vida Profissional e
Pessoal Horarios flexiveis

Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 6 1,5%
Niao Concordo Nem Discordo 45 11,1%
Concordo 105 25,9%
Concordo Totalmente 240 59,1%

PM7.2 Equilibrio vida Profissional e
Pessoal Possibilidade de trabalhar remotamente

Discordo Totalmente 42 10,3%
Discordo 28 6,9%
Nao Concordo Nem Discordo 62 15,3%
Concordo 109 26,8%
Concordo Totalmente 165 40,6%

PM?7.3 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Maior
numero de dias de férias

Discordo Totalmente 11 2,7%
Discordo 15 3,7%
Nao Concordo Nem Discordo 74 18,2%
Concordo 122 30,0%
Concordo Totalmente 184 45.3%

PM?7.4 Equilibrio vida Profissional e
Pessoal_Politicas de apoio familiar (creche, apoio a

dependentes)

Discordo Totalmente 12 3,0%
Discordo 32 7,9%
N3ao Concordo Nem Discordo 77 19,0%
Concordo 129 31,8%
Concordo Totalmente 156 38.,4%

PM?7.5 Equilibrio vida Profissional e
Pessoal Menor carga de trabalho

Discordo Totalmente 10 2,5%
Discordo 22 5,4%
N3ao Concordo Nem Discordo 93 22,9%
Concordo 123 30,3%
Concordo Totalmente 158 38,9%
PM7.6 Equilibrio vida Profissional e Pessoal_Mais

pausas

Discordo Totalmente 21 5,2%
Discordo 36 8,9%
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Nao Concordo Nem Discordo 104 25,6%
Concordo 117 28.8%
Concordo Totalmente 128 31,5%

PM7.7 Equilibrio vida Profissional e
Pessoal_Melhor gestio do tempo

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 28 6,9%
Néo Concordo Nem Discordo 67 16,5%
Concordo 142 35,0%
Concordo Totalmente 162 39,9%

PM7.8 Equilibrio vida Profissional e
Pessoal Melhor gestiao das tarefas no trabalho

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 22 5,4%
Nao Concordo Nem Discordo 59 14,5%
Concordo 150 36,9%
Concordo Totalmente 168 41,4%

PMS8.1 Desenvolvimento Pessoal na Org_Acesso a
formacgdes continuas e cursos especializados

Discordo Totalmente 11 2,7%
Discordo 32 7,9%
Nao Concordo Nem Discordo 103 25,4%
Concordo 107 26,4%
Concordo Totalmente 153 37,7%

PMS8.2 Desenvolvimento Pessoal na
Org Oportunidades de mentoria e coaching

Discordo Totalmente 17 4,2%

Discordo 44 10,8%
Nao Concordo Nem Discordo 120 29,6%
Concordo 120 29,6%
Concordo Totalmente 105 25,9%

PMS8.3 Desenvolvimento Pessoal na Org_Desafios
profissionais e projetos estimulantes

Discordo Totalmente 9 2,2%
Discordo 30 7,4%
Nao Concordo Nem Discordo 94 23.2%
Concordo 132 32,5%
Concordo Totalmente 141 34,7%

PMS8.4 Desenvolvimento Pessoal na
Org_Reconhecimento do seu desempenho por

superiores

Discordo Totalmente 3 0,7%
Discordo 26 6,4%
Nao Concordo Nem Discordo 74 18,2%
Concordo 132 32,5%
Concordo Totalmente 171 42.1%

PMS8.5 Desenvolvimento Pessoal na
Org_Participacio em decisdes estratégicas

Discordo Totalmente 7 1,7%
Discordo 29 7,1%
Nao Concordo Nem Discordo 84 20,7%
Concordo 137 33,7%
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Concordo Totalmente 149 36,7%

PMS8.6 Desenvolvimento Pessoal na
Org Autonomia para implementar ideias e solugdes

Discordo Totalmente 6 1,5%
Discordo 14 3,4%
Nao Concordo Nem Discordo 76 18,7%
Concordo 142 35,0%
Concordo Totalmente 168 41,4%

PMS8.7 Desenvolvimento Pessoal na
Org_Valorizacao do nivel de motivacio dos

colaboradores

Discordo Totalmente 5 1,2%
Discordo 19 4,7%
Nao Concordo Nem Discordo 70 17,2%
Concordo 145 35,7%
Concordo Totalmente 167 41,1%

Fonte: Elaboracdo propria
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Anexo 4. Medidas de estatistica descrita dos 115 itens da escala

Quartis

ITENS DA ESCALA M | DP Q1 Q2 Q3
COl. A sua organizagdo proporciona condi¢oes 3,821,027 3,00 4,00 5,00
de trabalho satisfatorias.

CO2. Trabalha num ambiente de cooperagao 3,86(1,012 3,00 4,00 5,00
entre colegas.

CO3. A sua organizagdo assegura igualdade de 3,671,152 3,00 4,00 5,00
tratamento e oportunidades.

CO4. Sente-se seguro quanto a estabilidade do 3,821,069 3,00 4,00 5,00
seu emprego na organizagao.

COS. A sua organizagao permite-lhe conciliar o 3,761,028 3,00 4,00 5,00
trabalho com a sua vida pessoal e familiar.

CO6. A sua organizagdo dispoe de mecanismos 3,511,115 3,00 4,00 4,00
eficazes para a resolucao de conflitos e queixas.

CO7. A sua organizagdo oferece um ambiente 3,88 (1,086 3,00 4,00 5,00
fisico adequado, com boas condi¢des de higiene
e seguranca.

CO8. A sua organizagdo demonstra valorizar as 3,50(1,186 3,00 4,00 4,00
necessidades dos colaboradores.

S1. Normalmente, considera-se uma pessoa 3,8710,979 3,00 4,00 5,00
motivada no trabalho.
S2. Sente-se realizado com as fungdes que 3,741,093 3,00 4,00 5,00

desempenha na sua organizagao.

S3. Gostaria de desempenhar fungoes com maior | 3,46 | 1,246 3,00 4,00 4,00
responsabilidade na sua organizacao.

S4. A diversidade de tarefas contribui para um 3,83(1,079 3,00 4,00 5,00
melhor desempenho do seu trabalho.

S5. A sua organizagao permite-lhe desenvolver 3,60(1,194 3,00 4,00 5,00
0s seus objetivos profissionais.

S6. A sua organizacao proporciona-lhe 3,56 (1,194 3,00 4,00 4,00
oportunidades para desenvolver novas
competéncias e formagao.
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S7. A sua organiza¢do proporciona-lhe a 3,641,245 3,00 4,00 5,00
oportunidade de frequentar formacao.

S8. A possibilidade de progressdo na carreirana | 3,36|1,336 2,00 3,00 5,00
sua organizacao € um fator motivacional.

I1. Sente-se satisfeito com a remuneragao que 2,831,167 2,00 3,00 4,00
recebe da sua organizagao.

12. O salario que recebe da sua organizagao ¢ 3,11(1,228 2,00 3,00 4,00
suficiente para viver com dignidade.

I3. Prefere incentivos financeiros a outros 3,81(1,048 3,00 4,00 5,00
beneficios na sua organizagao.

14. Se a sua organizag@o atribuisse prémios aos 3,971,086 3,00 4,00 5,00
melhores funcionarios, consideraria isso

motivador.

I5. A sua organizac¢do recompensa 3,15|1,185 2,00 3,00 4,00
adequadamente os esforgos individuais e

coletivos.

I16. Os beneficios oferecidos pela sua 3,17|1,166 2,00 3,00 4,00

organizacao sdo competitivos em relagao a
outras organizagdes.

I7. A sua organizagdo demonstra preocupagao 3,161,183 2,00 3,00 4,00
em adequar os beneficios as necessidades dos

colaboradores.

I8. A sua organizacao demonstra preocupagao 3,25( 1,171 3,00 3,00 4,00
em adequar os beneficios ao meio em que esta

inserida.

C1. Sente orgulho em pertencer a sua 3,76 | 1,041 3,00 4,00 5,00
organizacao.

C2. Tem uma ligagdo forte com a sua 3,711,112 3,00 4,00 5,00
organizacao.

C3. A sua organizagdo valoriza o seu trabalho. 3,541,153 3,00 4,00 4,00

C4. A sua organizagao reconhece o seu trabalho. | 3,521,152 3,00 4,00 4,00

C5. Se tivesse oportunidade, trocaria de fun¢ao 2,831,419 2,00 3,00 4,00
na sua organizacao.

C6. Se tivesse oportunidade, trocaria de 3,171,343 2,00 3,00 4,00
emprego.

C7. Sente-se envolvido emocionalmente com a 3,57(1,070 3,00 4,00 4,00
sua organizagao.
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C8. Identifica-se com os valores da sua 3,58 (1,192 3,00 4,00 5,00
organizacao.

G1. Os lideres da sua organizagdo comunicam 3,35(1,267 2,00 4,00 4,00
de forma eficaz.

2. A sua organizagao considera as opinides dos | 3,28 |1,199 2,00 4,00 4,00
trabalhadores na tomada de decisdes.

G3. Existe cooperacao entre os lideres e os 3,45|1,185 3,00 4,00 4,00
colaboradores na sua organizagao.

G4. O reconhecimento por parte dos lideres da 3,82(1,079 3,00 4,00 5,00
sua organizagdo influencia a sua motivagao.

G5. O elogio por parte dos lideres da sua 3,871,121 3,00 4,00 5,00
organizacdo influencia a sua motivacao.

G6. A lideranga motiva-me cada vez mais a 3,45(1,224 3,00 4,00 4,00
desempenhar a minha fungao.

G7. Sinto que na minha organizagao existe uma 3,341,252 2,00 3,50 4,00
boa lideranga.

G8. Sinto que sempre que necessario tenho o 3,571,223 3,00 4,00 5,00
apoio do meu responsavel direto.

El. A sua organizagao incentiva a participacao 3,331,196 2,00 3,00 4,00
dos trabalhadores na tomada de decisdo.

E2. Habitualmente desenvolve estratégias para 3,67(1,071 3,00 4,00 5,00
alcancar as suas metas na sua organizagao.

E3. A sua organizagao proporciona-lhe 3,83(1,024 3,00 4,00 5,00
autonomia para realizar as suas tarefas.

E4. A sua organizacao da-lhe feedback regular 3,181,238 2,00 3,00 4,00
sobre o seu desempenho.

ES. A sua organizagdo promove a iniciativa dos 3,421,192 3,00 4,00 4,00
trabalhadores.

E6. A sua organizagdo promove a inovagao dos 3,36 (1,225 3,00 4,00 4,00
trabalhadores.

E7. A sua organizacao responsabiliza os 3,541,121 3,00 4,00 4,00
trabalhadores pelos resultados obtidos.
ES8. Considera que o feedback s6 deve ser dado 2,111,198 1,00 2,00 3,00

quando solicitado.

PM1.1 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,22 |1,035 4,00 5,00 5,00
trabalho_Salario
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PM1.2 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,101,053 3,75 4,00 5,00
trabalho Beneficios

PM1.3 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,29 (0,952 4,00 5,00 5,00
trabalho Ambiente de trabalho

PM1.4 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,06 | 1,024 4,00 4,00 5,00
trabalho Reconhecimento

PM1.5 O que mais influencia a sua motivagdo no | 3,861,117 3,00 4,00 5,00
trabalho Perspetivas de carreira

PM1.6 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,01 0,969 3,00 4,00 5,00
trabalho Autonomia

PM1.7 O que mais influencia a sua motivagao no | 3,801,073 3,00 4,00 5,00
trabalho_Lideranga
PM1.8 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,010,961 3,00 4,00 5,00

trabalho_Seguranca no emprego

PM1.9 O que mais influencia a sua motivagao no | 4,160,971 3,75 4,00 5,00
trabalho Equilibrio trabalho - vida pessoal

PM1.10 O que mais influencia a sua motivagao 3,861,063 3,00 4,00 5,00
no trabalho Vinculo laboral

PM2.1 Melhorias na organiza¢ao para aumentar | 4,43 (0,926 4,00 5,00 5,00
a motivacdo _Aumento de remuneracao

PM2.2 Melhorias na organiza¢do para aumentar | 4,30 (0,947 4,00 5,00 5,00
a motivagdo_Aumento de beneficios

PM2.3 Melhorias na organizag¢ao para aumentar | 4,13 (0,992 4,00 4,00 5,00
a motivagdo_Maior reconhecimento e
valoriza¢do do trabalho

PM?2.4 Melhorias na organizacao para aumentar | 4,04 |0,998 3,00 4,00 5,00
a motivacdo Aumento das oportunidades de
progressao na carreira

PM2.5 Melhorias na organiza¢ao para aumentar | 3,94 | 1,077 3,00 4,00 5,00
a motivagao Investimento em formacgao e
desenvolvimento profissional

PM2.6 Melhorias na organiza¢ao para aumentar | 3,96 | 1,103 3,00 4,00 5,00
a motivagdo_Melhoria do ambiente de trabalho

PM2.7 Melhorias na organizacao para aumentar | 3,821,142 3,00 4,00 5,00
a motivagdo_Melhoria das condicdes fisicas do
local de trabalho
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PM?2.8 Melhorias na organizacao para aumentar | 3,78 | 1,085 3,00 4,00 5,00
a motivagdo Reforco da cultura organizacional

PM2.9 Melhorias na organizagao para aumentar | 3,96 | 1,066 3,00 4,00 5,00
a motivagdo Reforco do espirito de equipa

PM2.10 Melhorias na organizagdo para 3,88 (1,021 3,00 4,00 5,00
aumentar a motivacdo Maior envolvimento dos
colaboradores nas decisdes da organizacao

PM3.1 Relevancia do Beneficio Seguro de 4,321,015 4,00 5,00 5,00
saude

PM3.2 Relevancia do Beneficio Seguro de vida | 4,01 |1,103 3,00 4,00 5,00
PM3.3 Relevancia do Beneficio Horarios 4,051,203 3,00 5,00 5,00

flexiveis e possibilidade de teletrabalho

PM3.4 Relevancia do Beneficio Prémios de 4,140,972 4,00 4,00 5,00
desempenho e bonus

PM3.5 Relevancia do Beneficio Formacao e 4,08 10,999 3,00 4,00 5,00
desenvolvimento profissional

PM3.6 Relevancia do Beneficio Dias de férias 4,241,000 4,00 5,00 5,00
extra ou folgas remuneradas

PM3.7 Relevancia do Beneficio Beneficios 3,981,132 3,00 4,00 5,00
sociais € apoio ao bem-estar (creche para filhos,

ginasio...)

PM3.8 Relevancia do Beneficio Descontos e 3,841,173 3,00 4,00 5,00

vantagens exclusivas (parcerias com empresas,
cartdo de refeicao...)

PM3.9 Relevancia do Beneficio Plano de 4,021,109 3,00 4,00 5,00
pensoes ou reforma complementar (apoio ao
futuro financeiro apos a reforma...)

PM3.10 Relevancia do Beneficio Apoio a 4,091,050 4,00 4,00 5,00
mobilidade (subsidios de transporte ou
deslocagdes, estacionamento gratuito...)

PM4.1 Ambiente de trabalho Colaboragao entre | 4,50 | 0,825 4,00 5,00 5,00
colegas

PM4.2 Ambiente de trabalho Respeito e 4,400,834 4,00 5,00 5,00
empatia por parte dos lideres
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PM4.3 Ambiente de trabalho Comunicagado 4,410,850 4,00 5,00 5,00
clara e aberta

PM4.4 Ambiente de trabalho Condigoes fisicas 4,310,829 4,00 4,00 5,00
adequadas (espaco, equipamentos)

PM4.5 Ambiente de trabalho Condigdes de 4,3710,799 4,00 5,00 5,00
seguranca e higiene

PM4.6 Ambiente de trabalho Oportunidades de | 4,220,903 4,00 4,00 5,00
feedback construtivo

PM4.7 Ambiente de trabalho Valorizagdo do 4,340,825 4,00 5,00 5,00
desempenho

PMS5.1 Tipo de Reconhecimento Elogios 3,571,184 3,00 4,00 5,00
publicos (reunides de equipa, newsletters)

PMS5.2 Tipo de Reconhecimento Feedback 3,891,027 3,00 4,00 5,00
regular do gestor direto

PM35.3 Tipo de Reconhecimento Oportunidade 4,090,931 3,00 4,00 5,00
de crescimento ou promogdes

PMS5.4 Tipo de Reconhecimento Recompensas 4,2410,910 4,00 5,00 5,00
financeiras (bonus, prémios de desempenho)

PM5.5 Tipo de 4,110,941 4,00 4,00 5,00
Reconhecimento Reconhecimento informal
(uma palavra de agradecimento)

PMS5.6 Tipo de Reconhecimento Atribuigdo de 3,85(1,044 3,00 4,00 5,00
novas responsabilidades

PM6.1 Decisdao de Permanecer na 42210974 4,00 5,00 5,00
Org_Estabilidade laboral

PM6.2 Decisao de Permanecer na Org_Salario 3,88 (1,152 3,00 4,00 5,00
competitivo

PM6.3 Decisdo de Permanecer na 3,85(1,127 3,00 4,00 5,00
Org_Oportunidades de progressao e crescimento
profissional

PM6.4 Decisao de Permanecer na Org_Relagdao | 4,09 (0,972 4,00 4,00 5,00
com colegas de trabalho

PM6.5 Decisdao de Permanecer na 3,87(1,110 3,00 4,00 5,00
Org_Beneficios oferecidos pela organizagao
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PM6.6 Decisdao de Permanecer na 3,95|1,093 3,00 4,00 5,00
Org_Valorizagdo do trabalho realizado

PM6.7 Decisdao de Permanecer na Org_Cultura 3,711,106 3,00 4,00 5,00
organizacional

PM6.8 Decisao de Permanecer na Org_Valores 3,83(1,048 3,00 4,00 5,00
alinhados com os da organizacao

PM6.9 Decisao de Permanecer na 4,050,980 3,00 4,00 5,00
Org_Motivagdo no desempenho das minhas

fungoes

PM7.1 Equilibrio vida Profissional e 4,380,918 4,00 5,00 5,00
Pessoal Horarios flexiveis

PM?7.2 Equilibrio vida Profissional e 3,81(1,316 3,00 4,00 5,00

Pessoal_Possibilidade de trabalhar remotamente

PM?7.3 Equilibrio vida Profissional e 4,121,008 4,00 4,00 5,00
Pessoal Maior numero de dias de férias
PM7.4 Equilibrio vida Profissional e 3,95(1,075 3,00 4,00 5,00

Pessoal Politicas de apoio familiar (creche,
apoio a dependentes)

PM7.5 Equilibrio vida Profissional e 3,981,029 3,00 4,00 5,00
Pessoal Menor carga de trabalho

PM7.6 Equilibrio vida Profissional e 3,731,149 3,00 4,00 5,00
Pessoal Mais pausas

PM?7.7 Equilibrio vida Profissional e 4,040,998 3,00 4,00 5,00
Pessoal Melhor gestdo do tempo

PM7.8 Equilibrio vida Profissional e 4,110,960 4,00 4,00 5,00

Pessoal Melhor gestao das tarefas no trabalho

PMS.1 Desenvolvimento Pessoal na Org_Acesso | 3,88 | 1,086 3,00 4,00 5,00
a formagdes continuas e cursos especializados

PMS8.2 Desenvolvimento Pessoal na 3,621,106 3,00 4,00 5,00
Org_Oportunidades de mentoria e coaching

PMS8.3 Desenvolvimento Pessoal na 3,901,033 3,00 4,00 5,00
Org_Desafios profissionais e projetos
estimulantes

PMS8.4 Desenvolvimento Pessoal na 4,090,959 3,00 4,00 5,00
Org_Reconhecimento do seu desempenho por
superiores
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PMS8.5 Desenvolvimento Pessoal na 3,97(1,008 3,00 4,00 5,00
Org_Participagdo em decisoes estratégicas

PMS8.6 Desenvolvimento Pessoal na 4,110,928 4,00 4,00 5,00
Org_Autonomia para implementar ideias e
solucdes

PMS.7 Desenvolvimento Pessoal na 4,110,934 4,00 4,00 5,00
Org_Valorizacdo do nivel de motivagdo dos
colaboradores

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo 5. Tabela com os valores do coeficiente de correlacdo Rho de Spearman dos itens da
sec¢ao VIII do questionario que apresentaram correlagdes estatisticamente significativas na

amostra com a perce¢ao de motivacgao profissional

Coeficiente de Correlacdo Rho de Spearman (rg)

Item da seccdo VIII versus Percecdo de Motivacio Profissional rg

PM1.1 O que mais influencia a sua motivagdo no trabalho_Salario 0,447
PM1.2 O que mais influencia a sua motivag@o no trabalho Beneficios 0,534™
PM1.3 O que mais influencia a sua motivagéo no trabalho_Ambiente de trabalho 0,610™
PM1.4 O que mais influencia a sua motivagao no trabalho Reconhecimento 0,619"
PM1.5 O que mais influencia a sua motivagdo no trabalho Perspetivas de carreira 0,649™
PM1.6 O que mais influencia a sua motivagdo no trabalho Autonomia 0,661™
PM1.7 O que mais influencia a sua motivagao no trabalho Lideranga 0,659™

PM1.8 O que mais influencia a sua motivagao no trabalho Seguranca no emprego 0,624™
PM1.9 O que mais influencia a sua motivagdo no trabalho Equilibrio trabalho - 0,616™
vida pessoal

PM1.10 O que mais influencia a sua motivagao no trabalho Vinculo laboral 0,639™
PM2.1 Melhorias na organizagio para aumentar a motiva¢do Aumento de 0,546™
remuneracao

PM2.2 Melhorias na organizacdo para aumentar a motivacdo Aumento de 0,572*
beneficios

PM2.3 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivacdo Maior 0,645™
reconhecimento e valorizacdo do trabalho

PM2.4 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivacdo Aumento das 0,665™
oportunidades de progressao na carreira

PM2.5 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivagdo Investimento em 0,650™
formac@o e desenvolvimento profissional

PM2.6 Melhorias na organizacdo para aumentar a motivacdo Melhoria do 0,631™

ambiente de trabalho

PM2.7 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivacdo Melhoria das 0,564™
condigdes fisicas do local de trabalho

PM2.8 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivagdo Reforco da cultura 0,650™
organizacional

PM2.9 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivagdo Reforco do espirito 0,655™
de equipa

PM2.10 Melhorias na organizagdo para aumentar a motivacdo Maior 0,638™
envolvimento dos colaboradores nas decisdes da organizagdo

PM3.1 Relevancia do Beneficio_Seguro de saude 0,613"
PM3.2 Relevancia do Beneficio Seguro de vida 0,570"
PM3.3 Relevancia do Beneficio Horarios flexiveis e possibilidade de teletrabalho 0,596
PM3 .4 Relevancia do Beneficio Prémios de desempenho e bonus 0,660
PM3.5 Relevancia do Beneficio Formagao e desenvolvimento profissional 0,733"
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PM3.6 Relevancia do Beneficio Dias de férias extra ou folgas remuneradas 0,632
PM3.7 Relevancia do Beneficio Beneficios sociais e apoio ao bem-estar (creche 0,668
para filhos, ginasio...)

PM3.8 Relevancia do Beneficio Descontos e vantagens exclusivas (parcerias com 0,673"
empresas, cartdo de refei¢ao...)

PM3.9 Relevancia do Beneficio Plano de pensdes ou reforma complementar 0,653™
(apoio ao futuro financeiro apos a reforma...)

PM3.10 Relevancia do Beneficio  Apoio a mobilidade (subsidios de transporte ou 0,675™
deslocagdes, estacionamento gratuito...)

PM4.1 Ambiente de trabalho_Colaboragio entre colegas 0,629"
PM4.2 Ambiente de trabalho Respeito e empatia por parte dos lideres 0,635™
PM4.3 Ambiente de trabalho Comunicagdo clara e aberta 0,619"
PM4.4 Ambiente de trabalho Condig¢des fisicas adequadas (espago, equipamentos) 0,657
PM4.5 Ambiente de trabalho Condigdes de seguranga e higiene 0,629™
PM4.6 Ambiente de trabalho Oportunidades de feedback construtivo 0,675
PM4.7 Ambiente de trabalho_Valorizagdo do desempenho 0,634™
PM5.1 Tipo de Reconhecimento Elogios publicos (reunides de equipa, 0,599™
newsletters)

PMS5.2 Tipo de Reconhecimento Feedback regular do gestor direto 0,667
PMS5.3 Tipo de Reconhecimento Oportunidade de crescimento ou promogdes 0,736

PM5.4 Tipo de Reconhecimento Recompensas financeiras (bonus, prémios de 0,621™

desempenho)

PM5.5 Tipo de Reconhecimento Reconhecimento informal (uma palavra de 0,639™
agradecimento)

PMS5.6 Tipo de Reconhecimento Atribuigdo de novas responsabilidades 0,728
PM6.1 Decisdo de Permanecer na Org_Estabilidade laboral 0,553™
PM6.2 Decisdo de Permanecer na Org_Salario competitivo 0,551™
PM6.3 Decisdo de Permanecer na Org_Oportunidades de progressdo e crescimento 0,648
profissional

PM6.4 Decisao de Permanecer na Org_Relagdo com colegas de trabalho 0,646™
PM&6.5 Decisdo de Permanecer na Org_Beneficios oferecidos pela organizagio 0,688
PM6.6 Decisao de Permanecer na Org_Valorizagao do trabalho realizado 0,659™
PM6.7 Decisdo de Permanecer na Org_Cultura organizacional 0,663
PM6.8 Decisdao de Permanecer na Org_Valores alinhados com os da organizacdo 0,668
PM6.9 Decisdo de Permanecer na Org_Motivacdo no desempenho das minhas 0,657
fungoes

PM7.1 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Horarios flexiveis 0,523*

PM7.2 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Possibilidade de trabalhar  0,459™
remotamente

PM?7.3 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Maior nimero de dias de férias 0,526™
PM?7.4 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Politicas de apoio familiar (creche, 0,602
apoio a dependentes)

PM7.5 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Menor carga de trabalho 0,549"
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PM?7.6 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Mais pausas 0,534™
PM?7.7 Equilibrio vida Profissional ¢ Pessoal Melhor gestao do tempo 0,613"
PM7.8 Equilibrio vida Profissional e Pessoal Melhor gestdo das tarefas no trabalho 0,624™
PMS&.1 Desenvolvimento Pessoal na Org_ Acesso a formagdes continuas e cursos 0,615™
especializados

PM8.2 Desenvolvimento Pessoal na Org_Oportunidades de mentoria e coaching 0,656™

PM8.3 Desenvolvimento Pessoal na Org Desafios profissionais e projetos 0,665™
estimulantes

PMS8.4 Desenvolvimento Pessoal na Org_Reconhecimento do seu desempenho por 0,696
superiores

PMS.5 Desenvolvimento Pessoal na Org_Participagdo em decisdes estratégicas 0,690™
PM8.6 Desenvolvimento Pessoal na Org_Autonomia para implementar ideias e 0,645™
solucgoes

PMS.7 Desenvolvimento Pessoal na Org_Valorizagdo do nivel de motivagdo dos 0,696™

colaboradores
Nota: ™ A correlacdo ¢ significativa ao nivel 0.01.
Fonte: Elaboracdo propria
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