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Resumo 

A motivação para o trabalho é um conceito relevante na área da Psicologia 

Organizacional. O presente estudo pretende analisar o papel das variáveis individuais 

(sexo, idade, educação, antiguidade na função) e organizacionais (antiguidade na 

organização) nos diferentes tipos de motivação para o trabalho, de acordo com a Teoria 

da Autodeterminação. Procedeu-se a um estudo exploratório através da análise inferencial 

e estatísticas paramétricas e não paramétricas. Uma amostra de 244 trabalhadores 

portugueses completaram a Escala Multidimensional de Motivação para o Trabalho.  

Os resultados comprovam que o sexo feminino apresenta níveis mais elevados de 

Regulação Social Extrínseca. Paradoxalmente, os trabalhadores do sexo masculino têm 

mais Regulação Material Extrínseca e Motivação Intrínseca. Trabalhadores mais novos, 

com menos tempo na organização e com o Ensino Superior conseguem motivar-se através 

da Motivação Intrínseca. Trabalhadores sem o Ensino Superior, com mais antiguidade na 

função e na organização mostram altos níveis de Desmotivação.  

As implicações teóricas deste estudo visam promover a internalização do valor da 

tarefa nos trabalhadores com mais Regulação Extrínseca Material. Como implicações 

práticas destacamos o contacto intergeracional, a promoção da internalização do valor da 

tarefa, a auscultação de interesses, os salários e a rotatividade de funções como estratégias 

para o aumento da Motivação Autónoma e Intrínseca.  

Os resultados obtidos não podem ser generalizáveis devido à amostra intencional 

utilizada. Estudos futuros realizados em contextos e linhas temporais diferentes poderão 

incluir uma amostra de maior dimensão com diferentes métodos de recolha de 

informação.  

 

Palavras-chave: motivação para o trabalho, sexo, idade, educação, organizações, 

Teoria da Autodeterminação 
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Abstract 

Work motivation is a relevant concept in Organizational Psychology. The present 

study aims to analyze the role of individual (gender, age, education, seniority in the job) 

and organizational (seniority in the organization) variables in the different types of work 

motivation, according to the Self-Determination Theory. We conducted an exploratory 

study, using inferential analysis and parametric and nonparametric statistics. A sample of 

244 portuguese workers completed the Multidimensional Work Motivation Scale. 

The results prove that female workers have higher levels of Extrinsic Social 

Regulation. Paradoxically, male workers are ruled by Material Extrinsic Regulation and 

Intrinsic Motivation. Younger workers, with less time in the organization and with higher 

education are able to motivate themselves to work through Intrinsic Motivation. Workers 

without higher education, workers with more seniority in the function and in the 

organization show high levels of Demotivation. 

The theoretical implications of this study aim to promote the internalisation of 

task value in workers with more Material Extrinsic Regulation. As practical implications, 

we emphasise intergenerational contact, promoting the internalisation of the value of the 

task, listening to interests, salaries and job rotation as strategies for increasing 

Autonomous and Intrinsic Motivation. 

The results obtained cannot be generalised because of the intentional sample used. 

Future studies conducted in different contexts and timelines could include a larger sample 

with different methods of collecting information. 

 

 Keywords: work motivation, gender, age, education, organizations, Self-

Determination Theory  
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Introdução 

A saúde mental e o bem-estar dos trabalhadores são fatores importantes para a 

motivação na realização das suas funções. Manter um ambiente de trabalho agradável, 

desafiante e condições de trabalho adequadas é essencial para motivar os trabalhadores 

(Ilfalih, 2021; Pereira, 2021). A motivação para o trabalho é um determinante do 

desempenho e comprometimento organizacional que contribui para o bem-estar dos 

mesmos (Shigemura et al., 2020; Trougakos et al., 2020). 

 A motivação para o trabalho é um conceito fundamental no trabalho estando 

relacionada com o bom funcionamento das organizações, mais especificamente com a 

satisfação e produtividade dos trabalhadores. É, por isso, o ramo da Psicologia 

Organizacional com mais investigações realizadas (Trougakos et al., 2020). 

Adicionalmente, é um tópico relevante para as intervenções baseadas em valores da 

Economia para o Bem Comum (Pereira, 2021). Em 1964, Vroom afirmou que “a 

motivação seria a disposição de fazer alguma coisa, quando esta coisa é condicionada 

pela sua capacidade de satisfazer alguma necessidade do indivíduo”. Também Choi et al. 

(2020) explicam que a motivação para o trabalho é a força que estimula a direção, 

intensidade e persistência do comportamento do trabalhador e é fundamental para o 

sucesso da organização. 

A Teoria da Autodeterminação evidencia uma das perspetivas que abrange as 

complexidades da motivação (Kanfer et al., 2017). Explicita quais as formas mais 

eficazes de motivação para o trabalho dando ênfase às necessidades psicológicas dos 

trabalhadores (Slemp et al., 2021). Esta teoria desdobra a motivação em vários tipos: a 

Amotivação, Motivação Extrínseca (com Motivação Externa, Introjetada e Identificada) 

e Motivação Intrínseca. Por sua vez, estes tipos de motivação manifestam-se através de 

diversos comportamentos (Gagné & Deci, 2005). 

De facto, a motivação para o trabalho é um fator relevante para o sucesso das 

organizações e é afetada por diversas variáveis tais como o sexo, a idade, a educação, a 

antiguidade na empresa e a antiguidade na função de cada trabalhador. Portanto, cada 

trabalhador é motivado para o trabalho por diferentes tipos de situações que dão origem 

a vários tipos de motivação (Van den Broeck et al., 2021). Dependendo da motivação e 

da importância atribuída, o trabalhador ficará mais envolvido nas tarefas propostas 

aumentando a sua produtividade (Van den Broeck et al., 2021).  
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Neste sentido o objetivo do presente estudo é estudar a influência da idade, do 

sexo, da educação, da antiguidade na empresa e da antiguidade na função nos diferentes 

tipos de motivação para o trabalho, de acordo com a Teoria da Autodeterminação. Os 

estudos já realizados nesta linha de investigação conduziram à consideração da relevância 

em estudar o papel das variáveis individuais nos diferentes tipos de motivação para o 

trabalho. 

O estudo pretende dar resposta à questão: “em que medida as variáveis individuais 

e organizacionais influenciam os diferentes tipos de motivação para o trabalho?” e 

responder a algumas lacunas da literatura atual. Assim sendo, o presente trabalho é 

composto por várias partes:  

A primeira parte, de enquadramento teórico que aborda o conceito de motivação 

e a Teoria da Autodeterminação, os seis tipos de motivação para o trabalho, a Teoria das 

Necessidades Básicas Psicológicas e os determinantes da motivação para o trabalho. Na 

segunda parte é descrito e apresentado o estudo empírico realizado. É apresentada a 

investigação e a sua metodologia, que inclui as hipóteses formuladas, a operacionalização 

das variáveis, a seleção da população e a amostra, os instrumentos e procedimentos de 

recolha de dados. Segue-se a apresentação e análise dos resultados com a respetiva 

discussão dos resultados tendo em conta as hipóteses formuladas. Por último, são 

apresentadas as conclusões, limitações e estudos futuros perante os resultados 

encontrados. Seguem-se as referências bibliográficas consultadas e anexos. 

 

Motivação para o Trabalho: Teoria da Autodeterminação 

O ambiente de trabalho possibilita que o trabalhador experiencie um 

desenvolvimento pessoal (Duque, 2013). Quando desmotivados, os trabalhadores não 

valorizam nem se esforçam para realizar as tarefas que fazem parte do seu trabalho (Van 

den Broeck et al., 2021). Paradoxalmente, quando motivados e produtivos garantem o 

sucesso organizacional (Slemp et al., 2021). Por isso, as organizações procuram soluções 

para melhorar o bem-estar, a motivação e o desempenho dos seus trabalhadores (Slemp 

et al., 2021). 

A motivação para o trabalho é estimulada através de oportunidades fornecidas aos 

trabalhadores para desenvolverem as suas competências, autonomia e relacionamento 

com os outros (Deci & Ryan, 2014; Gagné & Deci, 2005; 2014), sendo um conceito 
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multidimensional, segundo a Teoria da Autodeterminação (TAD; Pereira, 2021). De 

acordo com esta macroteoria, os vários tipos de motivação fazem parte de um continuum 

onde num extremo está a Amotivação e no outro extremo a Motivação Intrínseca (da 

Silva, 2016; Rigby & Ryan, 2018; Slemp et al., 2021). 

A TAD tem como objetivo dar ênfase às necessidades psicológicas dos 

trabalhadores e explicitar quais as formas mais eficazes de motivação no trabalho através 

da Motivação Autónoma (Slemp et al., 2021). Deste modo, a Motivação Autónoma 

abrange comportamentos que surgem através das escolhas do próprio indivíduo e da sua 

vontade. Esses comportamentos surgem por puro prazer, por congruência identitária e/ou 

pelo valor atribuído à atividade (Slemp et al., 2021). Desta maneira, a Motivação 

Autónoma pode advir da satisfação das necessidades psicológicas de autonomia, 

competência e relacionamento (Deci & Ryan, 2014; Ju, 2020; Pereira, 2021; Slemp et al., 

2021). 

Caso o trabalhador seja movido por recompensas externas estamos perante a 

Motivação Controlada (Externa e Introjetada) que pode prejudicar o seu funcionamento 

(Van den Broeck et al., 2021). Essas recompensas podem tornar-se desvalorizadas e o 

trabalhador tem comportamentos resultantes de uma pressão interna (culpa) ou externa 

(recompensas ou punições) (Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci, 2005) obrigando-o a 

realizá-los contra a sua vontade. Se o contexto social envolvente for benéfico às 

necessidades básicas do trabalhador, o valor desse comportamento é internalizado 

alterando as motivações controladas em formas autónomas da motivação (Slemp et al., 

2021). 

 

Tipos de Motivação 

Existem seis tipos de motivação para o trabalho: a Amotivação, Motivação 

Extrínseca (com Motivação Externa, Introjetada, Identificada) e Motivação Intrínseca 

como apresentado na Tabela 1. Cada um tem as suas próprias características associadas 

à variação na satisfação das necessidades básicas e no comprometimento no trabalho 

(Gagné et al., 2015; Van den Broeck et al., 2021). 
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Tabela 1. Tipos de Motivação no continuum da autodeterminação 

 

Níveis de Motivação Tipo de 

motivação 

Descrição Exemplo 

Amotivação Amotivação Falta de 

autodeterminação 

“Eu faço pouco 

porque não acho 

que este trabalho 

merece o meu 

esforço” 

Motivação Extrínseca Regulação Social 

Extrínseca  

Trabalho feito 

para obter 

recompensas 

externas sociais 

ou evitar 

punições feitas 

por outros 

“Para ter a 

aprovação dos 

outros (e.g. 

colegas, 

chefia…)” 

 Regulação 

Material 

Extrínseca  

Trabalho feito 

para obter 

recompensas 

externas 

materiais ou 

evitar punições 

feitas por outros 

“Porque os outros 

me vão 

recompensar 

financeiramente 

se eu me esforçar 

no meu trabalho 

(e.g. trabalhador, 

supervisor…)” 

 Regulação 

Introjetada 

Envolvimento 

numa atividade 

impulsionada por 

forças internas 

e.g. culpa, 

vergonha 

“Porque tenho de 

provar a mim 

mesmo que 

consigo” 

 Regulação 

Identificada 

Envolvimento 

numa atividade 

para identificar o 

significado ou 

valor pessoal 

percebido 

“Porque, 

pessoalmente, 

acho que é 

importante 

esforçar-me neste 

trabalho” 

Motivação Intrínseca Motivação 

Intrínseca 

Trabalho feito 

por interesse e 

prazer 

“Porque o 

trabalho que faço 

é interessante” 

“The stem is ‘Why do you or would you put efforts into your current job?’” (Gagné et al, 2015). FONTE: 

adaptado de Gagné and Deci (2005); Gagné et al., (2015) citado em da Silva (2016). 

 

Cada modelo de motivação tem diferentes tipos de implicações no bem-estar, nas 

atitudes, nos comportamentos e no desenvolvimento dos trabalhadores (Gagné et al., 
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2015; Van den Broeck et al., 2021). Quando as necessidades são satisfeitas, os 

trabalhadores envolvem-se mais no trabalho valorizando-o e sentindo prazer em executá-

lo (desencadeando a Motivação Autónoma) e apresentam um melhor funcionamento no 

local de trabalho aumentando a satisfação e o bem-estar no trabalho (Ryan & Deci, 2019; 

Slemp et al., 2021). É de realçar que pode diferir de trabalhador para trabalhador devido 

à sua personalidade, cultura, clima e ao contexto social em que está inserido (Pereira, 

2021; Prentice et al., 2019; Vansteenkiste et al., 2020).  

No entanto, a TAD explicita que a maioria dos comportamentos intencionais têm 

motivações múltiplas. Os trabalhadores podem ser movidos pela Motivação Intrínseca e 

pela Regulação Identificada simultaneamente, por exemplo (Ryan & Deci, 2020). 

Consequentemente, cada trabalhador é motivado para o trabalho por diferentes tipos de 

situações e variações contextuais (Pereira, 2021). Os trabalhadores de colarinho azul (e.g. 

trabalhadores de chão de fábrica) são mais motivados através da remuneração e segurança 

no trabalho enquanto trabalhadores de colarinho branco (e.g. gestores) valorizam mais o 

seu desenvolvimento e a autonomia (Van den Broeck et al., 2021). Portanto, podemos 

verificar que não existem melhores motivações que as outras, pois variam das 

expectativas do trabalhador e da cultura. Algumas abordagens organizacionais podem ser 

importantes para compreender as motivações dos trabalhadores. 

Por sua vez, a Teoria da Comparação Social acrescenta que os trabalhadores se 

comparam com outros trabalhadores que desempenham a mesma função tendo como 

objetivo adaptar os seus comportamentos e opiniões de acordo com as suas características 

(Festinger, 1954 citado por Pereira et al., 2023).  Neste caso, os trabalhadores de colarinho 

azul comparam-se entre si tendo em conta as suas diferentes características (e.g. 

qualificações literárias) adaptando os seus comportamentos e opiniões (e.g. se um dos 

trabalhadores sem Ensino Superior tiver a perceção de que não executa da melhor maneira 

as suas funções em comparação com os trabalhadores com Ensino Superior, o seu 

desempenho vai baixar). 

 

Teoria das Necessidades Básicas Psicológicas 

Todos os seres humanos necessitam de satisfazer as necessidades psicológicas 

básicas para o seu bem-estar e crescimento psicológico (Vansteenkiste et al., 2020). A 

Teoria das Necessidades Básicas Psicológicas, uma das seis teorias inerentes à TAD, 
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refere que o termo “necessidade psicológica” remete-nos para a ideia de um nutriente 

psicológico fundamental para a harmonia, integridade e crescimento dos indivíduos 

(Vansteenkiste et al., 2020).  

Na Teoria das Necessidades Básicas Psicológicas, existem três necessidades 

psicológicas: a autonomia, a competência e o relacionamento (Deci & Ryan, 2000; Ryan 

& Deci, 2019). Quando estas são satisfeitas, de forma interativa, geram desenvolvimento 

e bem-estar nos trabalhadores. 

 Se o trabalhador tem as suas necessidades satisfeitas, as suas ações, os seus 

sentimentos e os seus pensamentos são genuínos. O trabalhador sente bem-estar e é 

cumprida a necessidade de autonomia (Ryan & Deci, 2019; Vansteenkiste et al., 2020). 

A necessidade de relacionamento engloba o vínculo e o cuidado, sendo que este é 

satisfeito quando o trabalhador se sente com valor para os outros (Ryan & Deci, 2002; 

Vansteenkiste et al., 2020). Por sua vez, a necessidade de competência corresponde a uma 

noção de perfeição, eficácia e senso de domínio (Ryan & Deci, 2002) e é satisfeita quando 

desenvolvemos habilidades em certas atividades e podemos, futuramente, utilizá-las em 

novas experiências (Vansteenkiste et al., 2020). 

 Quando os trabalhadores satisfazem as necessidades de competência e autonomia 

geram motivação intrínseca o que produz interesse e prazer na realização da atividade em 

questão (Vansteenkiste et al., 2020). Por outro lado, quando recebem recompensas 

externas, não estão relacionadas com a motivação intrínseca. Desta forma, o locus de 

causalidade interno pode ser alterado para externo diminuindo a autonomia 

(Vansteenkiste et al., 2020). O trabalhador terá mais motivações externas em vez de 

motivações internas com valor significativo. Posteriormente, os seus comportamentos 

não surgem das suas escolhas e da sua vontade. 

 

Determinantes da Motivação para o Trabalho 

A motivação para o trabalho é afetada por diversas variáveis como o sexo, idade, 

educação, antiguidade na empresa e antiguidade na função. As mudanças relacionadas à 

idade nas capacidades psicológicas, no trabalho, nos processos de pensamento e nas 

habilidades autoadministrativas influenciam a motivação no trabalho (Rajendran, 2018). 

Como tal, os trabalhadores mais velhos podem deparar-se com menos oportunidades na 

procura ou mudança de emprego face aos trabalhadores mais novos. Podemos, então, 
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constatar que o contraste geracional é um dos motivos que pode influenciar a motivação 

para o trabalho (Rajendran, 2018).  

Trabalhadores mais velhos conseguem gerir a sua motivação para trabalho no que 

toca a metas e incentivos através de recompensas intrínsecas e da sua regulação volitiva 

(Thielgen et al., 2015). Como esta faixa etária tem mais experiência pessoal e 

profissional, consegue gerir melhor as suas emoções conseguindo ultrapassar os desafios 

através de estratégias volitivas (Thielgen et al., 2015). 

Podemos apurar através de estudos feitos por Inceoglu et al. (2012) e Kanfer & 

Ackerman (2000) que a competição, poder, progressão na carreira e recompensas 

materiais são fatores mais motivadores para os trabalhadores mais jovens. Em contraste, 

a autonomia e o seguimento dos princípios pessoais e éticos, tarefas interessantes e ter a 

liberdade de decidir como fazer o seu trabalho (fatores intrínsecos) são mais valorizados 

pelos trabalhadores mais velhos.   

Os trabalhadores mais velhos dão menos valor a características de trabalho 

extrinsecamente recompensadoras como recompensas materiais e progressão na carreira. 

Em contrapartida, trabalhadores mais jovens que possam estar a criar uma família podem 

atribuir mais valor a recompensas materiais visto que precisam de estabilidade financeira 

(Inceoglu et al., 2012).  

Apesar destas descobertas, é importante referir que a motivação para trabalho 

varia nas diferentes faixas etárias (Inceoglu et al., 2009). Para que os trabalhadores de 

faixa etária mais elevada se mantenham motivados no trabalho, necessitam de incentivos 

intrínsecos que os desafiem. Os trabalhadores mais jovens valorizam as possíveis ofertas 

de oportunidades de carreira, a remuneração, a interação social, a segurança, trabalho 

interessante, horário de trabalho e férias (Boumans et al., 2011).  

Relativamente às diferenças do sexo na motivação para o trabalho e com base em 

estudos feitos por Stefko et al. (2017), uma das fontes de motivação para o trabalho para 

o sexo feminino são os elogios. Quando estes trabalhadores são reconhecidos pelo 

supervisor e obtêm bons resultados nas suas tarefas, também conseguem atingir os 

objetivos da organização. 

Num clima de incerteza, a motivação dos trabalhadores do sexo feminino diminui 

e ficam desmotivados (Stefko et al., 2017). O seu desempenho no trabalho decresce bem 

como a sua satisfação. No caso de trabalhadores do sexo masculino, mesmo quando o 

clima é de incerteza, fazem de tudo para conseguir subir de posto e progredir 



 

14 
 

percecionando a situação atual como um desafio sendo que o salário e o trabalho em si é 

o que mais os motiva (Stefko et al., 2017). 

No que toca à flexibilidade familiar, desejo de riqueza económica (Arnania-

Kepuladze, 2010) e desejo de aprender (Kanfer & Ackerman, 2000), os trabalhadores do 

sexo feminino são os mais motivados. Os trabalhadores do sexo masculino acham a 

independência, o poder, o estatuto, a autoconfiança e o sucesso mais motivadores. 

Também valorizam a liberdade, a promoção, o desafio e a autorrealização como fatores 

motivacionais para o seu trabalho (Hitka et al., 2018). 

É de realçar que as diferenças de sexo também podem sofrer mudanças durante a 

vida. As motivações dos trabalhadores do sexo feminino podem mudar quando têm filhos 

valorizando, nessa altura, o trabalho a meio tempo, fazer uma pausa na carreira e/ou o 

equilibro entre trabalho-família (Inceoglu et al., 2012). Desta forma, podemos perceber 

que cada caso é um caso e as várias situações e comportamentos têm de ser avaliadas 

individualmente. 

O nível de educação também é um fator significativo nas organizações uma vez 

que está relacionado com o desempenho e motivação dos seus trabalhadores. Pessoas com 

um nível educacional superior detêm melhores habilidades, capacidades para realizar 

algumas funções e dão mais valor às responsabilidades de trabalho, requisitos de tempo 

de trabalho e ao salário. Não obstante, a educação pode ser afetada através da sua cultura, 

ideologias e o ambiente socioeconómico (Agussalim et al., 2020).  

Estudos de Hitka & Balážová (2015) explicitam que trabalhadores com ensino 

superior e maior número de anos de trabalho preferem fatores de motivação diferentes do 

que trabalhadores com menor escolaridade e menos anos de desempenho no trabalho. O 

facto de trabalhadores com alto nível de escolaridade ocuparem cargos mais altos e 

receberem tarefas mais desafiadoras também pode ser uma das causas de o nível de 

motivação no trabalho aumentar (Hitka et al., 2018). 

Os trabalhadores do sexo masculino com o ensino básico e com o ensino superior 

são mais motivados pelo salário base do que trabalhadores do sexo feminino de qualquer 

nível de escolaridade (Hitka et al., 2018). Adicionalmente, estes trabalhadores dão mais 

importância ao conceito de realização quando, por exemplo, têm pessoas agradáveis para 

trabalhar e bons horários de trabalho (Warr, 2008 citado por Inceoglu et al., 2012). 

Dependendo da antiguidade dos trabalhadores na organização, os efeitos dos 

vários tipos de motivação para o trabalho têm uma importância diferente para os mesmos 
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(Jorge, 2016). Segundo Matsuki & Nakamura (2018) existem poucos estudos que 

analisam as tendências dos fatores de motivação dos trabalhadores com contrato a curto 

prazo. Apesar disso, a motivação para o trabalho e a satisfação dos trabalhadores a curto 

prazo é afetada por diversos fatores. O tédio no trabalho, as não promoções e a diferença 

de salários desses mesmos trabalhadores em comparação aos trabalhadores efetivos são 

alguns desses fatores. 

Relacionando as variáveis individuais com as variáveis organizacionais e, 

segundo Pedro (2015), trabalhadores com 10 a 14 anos de antiguidade na organização 

frequentaram, na sua maioria, o ensino superior. No que toca a trabalhadores com mais 

de 10 anos de antiguidade na função, estudos realizados por Духновский (2020), 

evidenciam que 58.7% dos inquiridos experienciam motivação social extrínseca sendo 

que procuram reconhecimento para si ou para a sua equipa. No entanto, 41,2% detêm 

amotivação, porque evitam responsabilidades, não têm iniciativa e não têm motivação 

nem eficácia no trabalho. Por sua vez, 34.1% trabalhadores com até 10 anos de 

antiguidade na função são movidos por motivação material extrínseca por considerarem 

que o trabalho é apenas uma fonte de rendimento. Já 72.3% dos trabalhadores 

experienciam motivação intrínseca porque apreciam o conteúdo do trabalho 

(Духновский, 2020). 

 

Hipóteses do estudo 

Para criar um fio condutor na presente investigação, são criadas várias hipóteses 

considerando (1) o sexo, a idade, as habilitações escolares, o tempo de trabalho na função 

e o (2) tempo de trabalho na organização. Considerando que as variáveis já mencionadas 

influenciam e têm impactos específicos na motivação para o trabalho, propomos as 

seguintes hipóteses: 

Hipótese 1: Os participantes do sexo feminino apresentam um nível mais baixo de 

motivação para o trabalho.  

Hipótese 2: Os participantes mais velhos apresentam um nível mais elevado de motivação 

para o trabalho. 

Hipótese 3: Os participantes com um nível educacional mais elevado (ensino superior) 

apresentam um nível mais elevado de motivação para o trabalho. 

Hipótese 4: Os participantes com mais tempo de antiguidade na função apresentam um 

nível mais elevado de motivação para o trabalho. 
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Hipótese 5: Os participantes com mais tempo de antiguidade na organização apresentam 

um nível mais elevado de motivação para o trabalho. 

 

Método 

Procedimento 

Esta investigação faz parte de um projeto de investigação que tem como objetivo 

promover o alinhamento de pequenas e médias organizações portuguesas do setor 

primário e secundário através de intervenções organizacionais baseadas em valores. Estas 

organizações pertencem à (1) indústria da construção, (2) ao fabrico e comercialização 

de chocolates artesanais, (3) à indústria de fabricação de embalagens plásticas, (4) à 

produção de vinhos, (5) à produção, comércio, importação e exportação de plantas 

hortícolas, (6) à produção e venda por grosso de produtos dietéticos e medicinais e (7) ao 

fabrico de produtos metálicos.  

 Foi obtida a aprovação ética através do Comitê de Ética da instituição de 

acolhimento. O estudo também foi aprovado por todas as organizações envolvidas no 

estudo. A técnica de amostragem exaustiva foi aplicada para garantir a participação de 

todos os trabalhadores das mesmas organizações. Os trabalhadores que participaram 

foram informados sobre o estudo e foi obtido um consentimento informado por escrito, 

que incluía informações detalhadas sobre o objetivo do projeto, os direitos dos 

participantes, a voluntariedade, o anonimato das respostas individuais e o empenho da 

equipa de investigação.  

 

Participantes 

A amostra é composta por 244 participantes sendo que 50,2% eram do sexo 

feminino e 59,2% encontravam-se na faixa etária dos 36 aos 55 anos. Relativamente ao 

nível educacional, 39,9% acabaram o ensino secundário e 83,5% possuem um vínculo de 

trabalho permanente. A maioria dos participantes trabalhava na organização e na função 

atual há menos de cinco anos (Tabela 2). 

 

Tabela 2. Características demográficas e relacionadas com o trabalho da amostra 

 N % 
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Sexo   

Feminino 

Masculino 

  

122 

121 

  

50.2 

49.8 

Idade 

18-25 

26-35 

36-45 

46-55 

+ 55 

 

  

24 

49 

79 

65 

26 

  

9.9 

20.2 

32.5 

26.7 

10.7 

Educação 

Ensino Básico 

Ensino Secundário 

Ensino Profissional 

Ensino Universitário 

  

45 

97 

29 

72 

  

18.5 

39.9 

11.9 

29.7 

Estado Civil 

Solteiro 

Casado 

União de facto 

Divorciado 

Viúvo 

  

77 

109 

24 

25 

8 

  

31.7 

44.9 

9.9 

10.3 

3.3 

Tipo de contrato 

Efetivo 

Prazo 

Estágio 

  

203 

38 

2 

  

83.5 

15.6 

0.8 

Tempo na organização (anos) 

0-5 

6-10 

11-15 

16-20 

+21 

  

105 

29 

41 

28 

40 

  

43.2 

11.9 

16.9 

11.5 

16.5 

Tempo na função (anos) 

0-5 

6-10 

11-15 

16-20 

+21 

  

119 

31 

30 

32 

31 

  

49.0 

12.8 

12.3 

13.2 

12.8 

 
 
Instrumentos 

Escala Multidimensional de Motivação para o Trabalho (MWMS). A MWMS 

(Gagné et al., 2015; dos Santos et al., 2022) é uma medida que avalia diferentes tipos de 
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motivação para o trabalho de acordo com a teoria da autodeterminação. Este questionário 

é composto por 19 itens que avaliam seis dimensões: Amotivação (3 itens; por exemplo, 

'faço pouco porque acho que não vale a pena me esforçar'); Regulação Social Extrínseca 

[3 itens; por exemplo, 'Para obter a aprovação de outros' (por exemplo, supervisor, 

colegas, familiares, clientes, …')]; Regulação Material Extrínseca [3 itens; por exemplo, 

'Porque os outros só me recompensarão financeiramente se eu me esforçar no meu 

trabalho (por exemplo, empregador, supervisor, …')]; Regulação Introjetada (4 itens; ex: 

'Porque tenho que provar a mim mesmo que posso'); Regulação Identificada (3 itens; por 

exemplo, 'Porque eu pessoalmente considero importante me esforçar neste trabalho') e 

Motivação Intrínseca (3 itens; ex: 'da o trabalho que faço é interessante). As opções de 

resposta estão dispostas numa escala tipo Likert de 7 pontos de 1 = 'nada' a 7 = 

'completamente'. 

Questionário sociodemográfico e relacionado com o trabalho. As variáveis 

sociodemográficas e relacionadas com o trabalho foram recolhidas utilizando um 

questionário de autorrelato. As respostas às perguntas foram estruturadas 

categoricamente. As variáveis sociodemográficas compreendidas no questionário são a 

idade, o sexo, o estado civil e o nível de educação. Relativamente às variáveis 

relacionadas com o trabalho, o questionário incluía perguntas sobre o tipo de contrato, 

antiguidade na organização e antiguidade na função de trabalho. 

 

Análise de dados 

O tratamento e a análise estatística dos dados recolhidos foram realizados com 

recurso à versão 22.0 do programa Statistical Program for Social Sciences (IBM SPSS). 

Os dados obtidos são apresentados em quadros elaborados no programa Microsoft Word 

do sistema operativo Windows 10. 

Para a caracterização sociodemográfica da amostra foram utilizadas estatísticas 

descritivas (e.g., médias, desvios-padrão [DP], frequências). Recorreu-se, também, à 

análise inferencial para testar as hipóteses formuladas. Foram utilizados testes 

paramétricos (testes t e ANOVA) e não paramétricos (Mann-Whitney Test U e Kruskal-

Wallis). Antes de testar a ANOVA, realizou-se o teste de Levene para verificar a igualdade 

das variâncias e a homogeneidade das covariâncias. Para comparar diferenças 

significativas entre os pares de grupos existentes, foram efetuados testes Post Hoc 
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ajustados por Bonferroni. Foi realizado o teste de Kruskal-Wallis (para comparação de 

três ou mais grupos independentes) seguido de um teste Post Hoc com análise Mann-

Whitney U (para comparação de dois grupos independentes) ajustada por Bonferroni.  

No presente estudo, recorremos às estatísticas paramétricas considerando a 

dimensão da amostra que, apesar de dividida em subgrupos mantém-se superior ou igual 

a 30. Deste modo e atendendo ao Teorema do Limite Central encontra-se suportada a 

presença da normalidade (Pestana & Gageiro, 2008; Maroco, 2007). Quando a 

normalidade das distribuições não se verificou e o pressuposto de Homogeneidade das 

Variâncias (valores de p-value >.05, resultantes do teste de Levene) era cumprido, foram 

realizadas estatísticas paramétricas, devido à sua robustez. Resultados com nível de 

significação inferior a .05 (p < .05) foram considerados estatisticamente significativos. 

 

Resultados 

Para testar a relação entre as variáveis recorreu-se ao teste das hipóteses 

anteriormente formuladas, através da análise inferencial. Para confirmar a Hipótese 1 

relativas à variável “sexo”, utilizaram-se técnicas paramétricas e não paramétricas para 

duas amostras independentes (t-test e Mann-Whitney test). Para as dimensões Regulação 

Social Extrínseca, Regulação Material Extrínseca e Regulação Introjetada foi utilizado 

o t-test, pois estas variáveis apresentam homogeneidade de variância (p>0,05). As 

dimensões Desmotivação, Regulação Identificada e Motivação Intrínseca foram 

analisadas através do teste não paramétrico Mann-Whitney visto que não apresentavam 

os critérios para a utilização de técnicas paramétricas. 

Ao analisar os resultados apresentados e recorrendo à H1, verificamos que 

existem diferenças estatisticamente significativas entre os sexos na dimensão Regulação 

Material Extrínseca [t=-2.098 (p=.037<0,05)], sendo que o sexo feminino apresenta 

maior perceção da motivação para o trabalho ao nível da Regulação Introjetada 

(M=20,5537).  

As restantes dimensões não apresentam diferenças estatisticamente significativas. 

Todavia, ao analisar as médias obtidas podemos verificar que o sexo feminino apresenta 

um nível de perceção de motivação para o trabalho superior em relação ao sexo masculino 

nas dimensões Desmotivação (MOrdens=124.57), Regulação Identificada 

(MOrdens=123.91) e Motivação Intrínseca (MOrdens=127.79), como podemos verificar 
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nas Tabelas 3 e 4. Assim sendo, corrobora-se parcialmente a H1 dado que as dimensões 

Regulação Social Extrínseca, Regulação Introjetada, Desmotivação, Regulação 

Identificada não apresentam diferenças estatisticamente significativas, mas existindo 

diferenças estatisticamente significativas nas dimensões Regulação Social Extrínseca, 

Motivação Intrínseca e na Regulação Material Extrínseca. 

 

Tabela 3 - Médias, desvio padrão e t-test das dimensões da motivação para o trabalho em função 

do sexo 

 Feminino 

(n = 121) 

Masculino 

(n = 123) T P 

M (DP) M (DP) 

Regulação Social Extrínseca  8,0413 

(5,02394) 

8.2520 

(5.04666) 
-0.327 .744 

Regulação Material Extrínseca  11,4959 

(4,76467) 
12.8049 

(4.97643) 
-2.098 .037* 

Regulação Introjetada 20,5537 

(6,41216) 
19.0081 

(6.67206) 
1.844  .066 

*p<0,05; **p<0,01 

 

 
 

Tabela 4 - Médias de ordens e Mann-Whitney Test das dimensões da motivação para o trabalho em função 

do sexo 

 Feminino 

(n = 121) 

Masculino 

(n = 123) 
U p 

 MOrdens MOrdens   

Desmotivação 124.57 120.46 7191.000 .555 

Regulação Identificada 123.91 121.11 7271.000 .754 

Motivação Intrínseca  127.79 117.30 6802.000 .244* 
*p<0,05; **p<0,01 
 

 

 

Para aferir se podemos corroborar a Hipótese 2 alusiva à variável “idade” 

realizou-se o teste ANOVA para as dimensões Regulação Social Extrínseca, Regulação 

Material Extrínseca, Regulação Introjetada, Regulação Identificada e Motivação 

Intrínseca já que apresentam os requisitos necessários para a sua utilização. Como a 

dimensão Desmotivação não apresentou homogeneidade, recorreu-se ao teste não 

paramétrico Kruskal-Wallis. 

Analisando os resultados demonstrados na Tabela 5 e 6, corrobora-se 

parcialmente a H2 devido a existirem diferenças significativas nas dimensões Regulação 

Social Extrínseca, Regulação Introjetada e Regulação Identificada. Podemos também 

verificar que os trabalhadores mais velhos (46-55 anos e + de 55 anos) têm maior 

perceção da Desmotivação em comparação às outras faixas etárias. Por outro lado, 
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existem diferenças significativas nas dimensões Regulação Social Extrínseca, Regulação 

Introjetada e Regulação Identificada. Verificamos através das médias que os 

trabalhadores mais novos (18-25 anos até 36-45 anos) têm maior perceção da Regulação 

Social Extrínseca, Regulação Material Extrínseca, Regulação Introjetada, Regulação 

Identificada e Motivação Intrínseca em comparação às outras faixas etárias. 

 
Tabela 5 - Médias, desvio padrão e ANOVA das dimensões da motivação para o trabalho em função da 

idade 

 18-25 

(n = 22) 

26-35 

(n = 52) 

36-45 

(n = 76) 

46- 55 

(n = 67) 

+ de 55 

(n=27) 

F p 

M (DP) M (DP) 
M (DP) M (DP) M 

(DP) 

Regulação Social 

Extrínseca  7.8182 (5.51739) 
9.3269 

(5.18566) 
6.7763 

(4.69496) 

8.6269 

(4.80163) 

8.8148 

(5.2185

8) 

-0.327* .744 

Regulação Material 

Extrínseca  
11.0909 (5.70638) 

13.4615 

(4.2072) 
12.1842 

(4.91450) 

11.7761 

(5.09551) 

11.370

4 

(4.6504

6) 

-2.098 .037 

Regulação 

Introjetada 
16.5000 (7.17635) 

20.2885 

(6.09833) 
20.0263 

(6.63119) 

20.2537 

(6.74502) 

19.555

6 

(6.0785

5) 

-1.844 .066 

Regulação 

Identificada 
17.3636 (4.57265) 

16.9038 

(4.27606) 

17.2895 

(4.13704) 

16.7910 

(4.58766) 

16.592

6 

(4.4485

0) 

-0.707 .480 

Motivação Intrínseca 

15.8182 (4.93420) 
14.7692 

(4.00302) 

15.0789 

(4.46248) 

14.8806 

(4.8821) 

14.592

6 

(4.9788

7) 

1.503 .134 

*p<0,05; **p<0,01 

 

 
 

Tabela 6 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensões da motivação para o trabalho em função da 

idade 

 18-25 

(n = 22) 

26-35 

(n = 52) 

36-45 

(n = 76) 

46- 55 

(n = 67) 

+ de 55 

(n=27) 

U p 

MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens 
MOrde

ns 

Desmotivação 107.43 126.11  110.67  130.97 140.11 1.602 .110 
*p<0,05; **p<0,01 

 

No que concerne à Hipótese 3 que corresponde à variável “nível educacional”, 

realizou-se novamente uma ANOVA para as dimensões Regulação Social Extrínseca, 

Regulação Material Extrínseca e Regulação Introjetada pelos mesmos motivos 

mencionados nas hipóteses anteriores. Para as dimensões Desmotivação, Regulação 
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Identificada e Motivação Intrínseca utilizou-se o teste não paramétrico Kruskal-Wallis 

por não possuírem homogeneidade. 

É de notar que antes de realizar a análise estatística desta hipótese, agruparam-se 

alguns grupos da variável independente (habilitações). O grupo 4 (licenciatura), o grupo 

5 (mestrado) e o grupo 6 (doutoramento) foram agrupados num novo grupo designado de 

Ensino Superior (grupo 4).  

Segundo os resultados indicados nas Tabelas 7 e 8, a H3 é corroborada, uma vez 

que só existem diferenças significativas nas dimensões Regulação Social Extrínseca, 

Regulação Introjetada e Regulação Identificada. Apuramos, também, através das médias 

que os trabalhadores com ensino superior têm maior perceção da Regulação Material 

Extrínseca, Regulação Introjetada, Regulação Identificada e Motivação Intrínseca em 

comparação aos trabalhadores com menor nível educacional. Verificamos, também, que 

os trabalhadores com menor nível educacional têm maior perceção da Regulação Social 

Extrínseca e Desmotivação em comparação aos trabalhadores com o Ensino Superior. 

 

 
Tabela 7 - Médias, desvio padrão e ANOVA das dimensões da motivação para o trabalho em função do 

nível educacional 

 
Ensino 

Básico/Primário 

(n = 46) 

Ensino 

Secundário 

(n = 99) 

Ensino 

Médio/Pro

f 

(n = 27) 

Ensino 

Superior 

(n = 72) F p 

M (DP) M (DP) M (DP) M (DP) 

Regulação Social 

Extrínseca  
8.6304 (4.79054) 

8.3333 

(5.39841) 
7.9259 

(5.02246) 

7.6667 

(4.69042) 
-0.327* .744 

Regulação Material 

Extrínseca  
12.1304 (4.73103) 

12.1515 

(5.29991) 
11.0000 

(4.77977) 

12.6111 

(4.51151) 
-2.098 .037 

Regulação 

Introjetada 
18.4130 (6.83968) 

19.5152 

(6.81589) 
20.6667 

(6.55157) 

20.6667 

(6.01173) 
-1.844 .066 

*p<0,05; **p<0,01 

 

 
 

Tabela 8 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensões da motivação para o trabalho em função do 

nível educacional 

 
Ensino 

Básico/Primário 

(n = 46) 

Ensino 

Secundário 

(n = 99) 

Ensino 

Médio/Pro

f 

(n = 27) 

Ensino 

Superior 

(n = 72) U p 

MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens 

Desmotivação 142.39  125.84 116.37 107.49 1.602 .110 

Regulação 

Identificada  
117.75  118.80  123.39  130.29 -0.707 .480 
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Motivação Intrínseca 127.24 115.39 107.24 134.97  1.503 .134 
*p<0,05; **p<0,01 

 

 
 

A Hipótese 4 referente à variável “antiguidade na função” foi analisada através 

de testes paramétricos e não paramétricos. Para as dimensões Regulação Social 

Extrínseca e Regulação Material Extrínseca foi utilizado a ANOVA e para as dimensões 

Desmotivação, Regulação Introjetada, Regulação Identificada e Motivação Intrínseca 

recorreu-se à utilização do teste não paramétrico Kruskal-Wallis seguindo o mesmo 

raciocínio exposto anteriormente. 

Por isso, corrobora-se parcialmente a H4. Apenas existem diferenças 

estatisticamente significativas nas dimensões Regulação Social Extrínseca, Regulação 

Introjetada e Regulação Identificada como está explícito nas Tabelas 9 e 10. Os 

participantes com mais tempo na função (16-20 anos e + de 21 anos) comparativamente 

aos que têm menos tempo na função, são os que apresentam um maior nível de perceção 

da motivação para o trabalho na Regulação Introjetada, na Desmotivação e na Motivação 

Intrínseca. Os participantes com menos tempo na função (0-15 anos) quando são 

comparados com os que têm mais tempo na função, são os que apresentam um maior 

nível de perceção da motivação para o trabalho na Regulação Social Extrínseca, 

Regulação Material Extrínseca e Regulação Identificada. 

 

Tabela 9 - Médias, desvio padrão e ANOVA das dimensões da motivação para o trabalho em função da 

antiguidade na função 

 0-5 

(n = 119) 

6-10 

(n = 32) 

11-15 

(n = 27) 

16-20 

(n = 34) 

+ de 21  

(n = 

32) F p 

M (DP) M (DP) 
M (DP) M (DP) M 

(DP) 

Regulação Social 

Extrínseca  8.8571 (5.11111) 
7.3438 

(4.94231) 
7.7037(5.4

8995) 

6.8235 

(4.53585) 

8.0938 

(4.7203

0 

-0.327* .744 

Regulação Material 

Extrínseca  
12.9244 (4.87845) 

12.2500 

(4.88579) 

11.2593 

(4.86425) 

11.2941 

(5.30025) 

10.875

0 
-2.098 .037 

*p<0,05; **p<0,01 

 
 

Tabela 10 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensões da motivação para o trabalho em função 

da antiguidade na função 

 0-5 

(n = 119) 

6-10 

(n = 32) 

11-15 

(n = 27) 

16-20 

(n = 34) 

+ de 21  

(n = 

32) U p 

MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens 
MOrde

ns 



 

24 
 

Desmotivação 121.32  115.86 113.43 117.82 146.16 1.602 .110 

Regulação 

Introjetada 
120.97  129.73 128.35 132.88 

105.00 
-1.844 .066 

Regulação 

Identificada 
121.82 141.06 117.33 134.87 

97.64 
-0.707 .480 

Motivação Intrínseca 123.47 130.58 119.59 131.88 103.30 1.503 .134 
*p<0,05; **p<0,01 

 

 
 

Por fim, para testar a Hipótese 5 relacionada com a variável “antiguidade na 

organização” recorremos ao raciocínio explicado nas hipóteses anteriores (com exceção 

da hipótese 1 e 2). As dimensões Regulação Social Extrínseca, Regulação Material 

Extrínseca e Regulação Introjetada foram analisadas através do teste paramétrico 

ANOVA. Para as dimensões Desmotivação, Regulação Introjetada, Regulação 

Identificada e Motivação Intrínseca recorreu-se à utilização do teste não paramétrico 

Kruskal-Wallis. 

Atendendo às Tabelas 11 e 12, a H5 é parcialmente corroborada dado que existem 

diferenças estatisticamente significativas nas dimensões Regulação Social Extrínseca, 

Regulação Identificada e Motivação Intrínseca. Os participantes com mais tempo na 

organização (16 - +21 anos) quando comparados com os que têm menos tempo na 

organização, são os que apresentam um maior nível de perceção da motivação para o 

trabalho na Regulação Introjetada e Desmotivação. Contudo, os participantes com menos 

tempo na organização (0-15 anos) quando comparados com os que têm mais tempo na 

organização, são os que apresentam um maior nível de perceção da motivação para o 

trabalho na Regulação Social Extrínseca, Regulação Material Extrínseca, Regulação 

Identificada e Motivação Intrínseca. 

 

Tabela 11 - Médias, desvio padrão e ANOVA das dimensões da motivação para o trabalho em função da 

antiguidade na organização 

 0-5 

(n = 105) 

6-10 

(n = 29) 

11-15 

(n = 40) 

16-20 

(n = 30) 

+ de 21  

(n = 

40) F p 

M (DP) M (DP) 
M (DP) M (DP) M 

(DP) 

Regulação Social 

Extrínseca  9.0476 (5.16531) 
7.6897 

(5.08572) 
7.6750 

(5.06566) 

6.3667 

(4.50657) 

7.9250 

(4.6761

1) 

-0.327* .744 

Regulação Material 

Extrínseca  
12.9238 (5.15471) 

12.7241 

(4.83216) 

12.0750 

(4.61540) 

10.7333 

(4.26642) 

10.875

0 

(4.7403

7) 

-2.098 .037 

Regulação 

Introjetada 
19.9238 (6.86784) 

20.0690 

(6.26174) 

20.0750 

(6.21573) 

20.1000 

(6.07056) 

18.625

0 
-1.844 .066 
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(6.9196

4) 
*p<0,05; **p<0,01 

 

Tabela 12 - Médias de ordens e Kruskal-Wallis das dimensões da motivação para o trabalho em função 

da antiguidade na organização 

 0-5 

(n = 119) 

6-10 

(n = 32) 

11-15 

(n = 27) 

16-20 

(n = 34) 

+ de 21  

(n = 

32) U p 

MOrdens MOrdens MOrdens MOrdens 
MOrde

ns 

Desmotivação 119.68 108.19 119.86 120.37 144.51 1.602 .110 

Regulação 

Identificada 
126.03 140.33 119.31 120.37 

105.09 
-0.707 .480 

Motivação Intrínseca 130.11 121.74 121.98 112.23 111.29 1.503 .134 
*p<0,05; **p<0,01 

 

Discussão  

A motivação para o trabalho é um conceito significativo para as organizações e 

para os trabalhadores (Kanfer et al., 2017). A Teoria da Autodeterminação ganha cada 

vez mais popularidade no ramo da Psicologia Organizacional para identificar que 

recursos são essenciais para que os trabalhadores se sintam motivados para o trabalho. 

Quando estes se sentem motivados, a organização atinge melhores resultados. Já a Teoria 

da Comparação Social explicita que os trabalhadores adaptam as suas opiniões e 

comportamentos através da comparação entre si e outros trabalhadores (Pereira et al., 

2023). Deste modo, o presente estudo tem como principal objetivo conhecer o impacto 

dos diferentes tipos de motivação para o trabalho, com base na Teoria da 

Autodeterminação, nas variáveis individuais e organizacionais.  

Quanto às hipóteses formuladas e relativamente à Hipótese 1 (H1), verificamos 

que a Regulação Social Extrínseca é mais elevada nos trabalhadores do sexo feminino. 

Nestas situações, os elogios ou feedbacks podem contribuir para a motivação para o 

trabalho do sexo feminino. Se essa fonte de motivação não se evidenciar, pode gerar 

desmotivação e um ambiente de trabalho onde o clima é de incerteza (Stefko et al., 2017). 

A Regulação Identificada é elevada no sexo feminino e pode ser explicada através da 

valorização pessoal do desejo de aprender, isto é, estes trabalhadores esforçam-se no 

trabalho para que consigam adquirir novos conhecimentos. Assim, é atribuído maior 

significado a esta vertente em comparação a outros tipos de motivação para o trabalho 

(Kanfer & Ackerman, 2000).   
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Segundo os estudos de Stefko et al. (2017), verifica-se que o sexo masculino 

apresenta maior Regulação Material Extrínseca, ou seja, os trabalhadores do sexo 

masculino experienciam maiores níveis de motivação para o trabalho quando percebem  

que irão ser recompensados financeiramente. Da mesma forma, estes trabalhadores têm 

maiores níveis de Motivação Intrínseca quando sentem que o trabalho que fazem é 

interessante dando mais importância às características do trabalho em si. Desta forma, 

estes resultados prendem-se com a ambição financeira e a estimulação intelectual (Stefko 

et al., 2017; Warr, 2008 citado por Inceoglu et al., 2012). Também atribuem mais valor à 

autoconfiança e à autorrealização (Hitka et al., 2018) afetando positivamente a sua 

motivação para o trabalho.  

 Relativamente à Hipótese 2 (H2), constatamos que os trabalhadores mais velhos 

da nossa amostra se encontram mais desmotivados. Uma possível explicação é o facto de 

se depararem com menos “portas abertas” na procura ou mudança de emprego 

(Rajendran, 2018). No entanto, de acordo com o nosso estudo e as investigações de 

Inceoglu et al. (2012) e Thielgen et al. (2015), os trabalhadores mais velhos apresentam 

maior Regulação Social Extrínseca, Regulação Introjetada e Regulação Identificada 

como fatores significativos para o aumento da motivação para o trabalho. A título de 

exemplo, podemos destacar os elogios, as metas pessoais, os incentivos intrínsecos, a 

regulação volitiva, a valorização da autonomia e o seguimento dos princípios pessoais 

(Inceoglu et al., 2012; Kanfer & Ackerman, 2000). 

Adicionalmente, os trabalhadores mais novos apresentam maior Motivação 

Intrínseca. Estes resultados vão ao encontro de estudos anteriores que referem que os 

trabalhadores mais jovens valorizam os trabalhos que despertam interesse e prazer 

(Boumans et al., 2011) em vez de receberem recompensas materiais e possíveis 

oportunidades de carreira (Boumans et al., 2011; Inceoglu et al., 2012; Kanfer & 

Ackerman, 2000).  Uma possível explicação é o facto de os seus interesses pessoais e 

profissionais diferirem dos interesses dos trabalhadores mais velhos, visto que estão numa 

fase da vida diferente não só pela diferença de idades, mas também pelas prioridades 

distintas (Rajendran, 2018). 

Quanto à Hipótese 3 (H3), os trabalhadores com Ensino Superior têm os níveis 

de Regulação Social Extrínseca, Regulação Material Extrínseca, Regulação Introjetada, 

Regulação Identificada e Motivação Intrínseca mais elevados comparativamente aos 

trabalhadores com menos qualificações. Os nossos resultados estão em consonância com 
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os estudos de Agussalim et al. (2020) e Hitka & Balážová (2015) que referem que 

trabalhadores com o Ensino Superior valorizam as responsabilizadas de trabalho, o 

salário, tarefas desafiadoras e requisitos de tempo e trabalho. 

O nosso estudo também aponta que os trabalhadores sem o Ensino Superior têm 

o nível de Desmotivação mais alto no local de trabalho. Uma possível explicação será a 

perceção de que as suas funções são desinteressantes o que gera menos autonomia e, 

consequentemente, não os estimula visto que não vão ao encontro dos seus interesses 

(Hitka et al., 2018). Outra possível justificação refere-se à comparação social que os 

trabalhadores fazem com os restantes colegas, tal como mencionado na Teoria da 

Comparação Social, com o objetivo de adaptar os seus comportamentos e opiniões de 

acordo com as suas características (Festinger, 1954 citado por Pereira et al., 2023). Como 

estes não têm o Ensino Superior, podem sentir-se menos competentes nas suas funções 

atribuindo menos esforço ao executá-las. Para que, neste caso, o nível de Desmotivação 

diminua, é importante a cooperação dos trabalhadores com e sem Ensino Superior 

fomentando a partilha de experiências e conhecimento (Hitka et al., 2018). O 

investimento em formações contínuas relacionadas com as funções destes trabalhadores 

também é uma estratégia que as organizações podem implementar para aumentar a 

Motivação Intrínseca e diminuir a Desmotivação. Posto isto, os trabalhadores entendem 

que não existem comparações em termos de qualificações académicas, sentindo-se úteis 

e com valor para a organização. Cria-se um ambiente de cooperação e o sentimento 

prazeroso ao realizar as tarefas, aumentando a motivação para o trabalho. Desta forma, 

os resultados da nossa pesquisa corroboram os estudos de Agussalim et al. (2020) e Hitka 

et al. (2018) que explicita que os trabalhadores com o Ensino Superior privilegiam 

responsabilidades de trabalho, requisitos de tempo de trabalho e o salário bem como 

tarefas desafiadoras, existência de pessoas agradáveis para trabalhar, bons horários de 

trabalho (Warr, 2008 citado por Inceoglu et al., 2012) e a estimulação intelectual.  

Face aos resultados da Hipótese 4 (H4), os resultados do nosso estudo apontam 

que trabalhadores com mais antiguidade na função encontram-se mais desmotivados. Ao 

executar a mesma função por longos períodos, podem achar aborrecido a não rotatividade 

de tarefas (Духновский, 2020). Outra possível explicação é o facto de não quererem mais 

responsabilidades no trabalho, não terem iniciativa e vontade para executar as tarefas e 

não terem motivação nem eficácia no trabalho, tal como descrito nos estudos de 

Духновский (2020).   
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Porém, estes trabalhadores apresentam maiores níveis de Regulação Introjetada 

e de Motivação Intrínseca (Духновский, 2020) e menores níveis de Regulação Social 

Extrínseca e Regulação Identificada. A razão de serem motivados intrinsecamente pode 

ser explicada pelo gosto genuíno da realização da sua função o que os faz permanecer na 

mesma durante anos.  

Trabalhadores com menos anos na função têm níveis mais altos de Regulação 

Material Extrínseca. Este resultado vai ao encontro dos estudos de Духновский (2020), 

que consideram que o trabalho é apenas uma fonte de rendimento. Como não estão em 

contacto com a função há tempo suficiente para ter formado uma opinião sólida, são 

apenas motivados extrinsecamente podendo considerar as tarefas pouco significativas ou 

não correspondendo às suas idealizações. Mais tarde, com maiores períodos na função, 

os trabalhadores podem ser mais motivados intrinsecamente, não descartando as 

Motivações Extrínsecas já existentes (por exemplo, o salário) (Духновский, 2020). Uma 

possível explicação reside no facto de utilizarem essa fonte de rendimento para investir 

na sua formação profissional e, posteriormente, ter mais hipóteses de progressão na 

carreira.  

A fim de testarmos a Hipótese 5 (H5), no que toca à antiguidade na organização, 

o nosso estudo vai ao encontro das pesquisas de Matsuki & Nakamura (2018) que refere 

que trabalhadores mais antigos apresentam maior Regulação Introjetada e estão mais 

desmotivados. Tais resultados podem estar relacionados com o tédio no trabalho, com as 

não promoções e com as diferenças de salários (Matsuki & Nakamura, 2018). 

Conseguimos verificar que os trabalhadores com menos tempo na organização 

apresentam níveis mais altos de Regulação Social Extrínseca, de Regulação Material 

Extrínseca, de Regulação Identificada e de Motivação Intrínseca. Um possível motivo é 

o facto de os trabalhadores ainda não estarem ambientados na organização (Духновский, 

2020). Desta forma, precisam de mais incentivos externos como sugerido nos estudos de 

Духновский (2020). O nosso estudo prossupõe que, com o passar do tempo conseguem 

exibir uma maior Motivação Intrínseca ao atribuir valor ao seu trabalho realizando-o com 

interesse e prazer (Духновский, 2020). Tal como os trabalhadores com menos 

antiguidade na função, podem não descartar as Motivações Extrínsecas já existentes 

utilizando-as para investir na sua formação profissional com ambição de progressão na 

carreira.  
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Implicações do Estudo 

Os resultados do presente estudo revelam a importância das variáveis individuais 

e organizacionais nos diferentes tipos de motivação para o trabalho. Deste modo, poderão 

desenvolver-se algumas estratégias nas organizações que promovam a motivação dos 

trabalhadores. 

Segundo os nossos resultados, trabalhadores do sexo masculino, com o Ensino 

Superior, com menos anos na função e/ou com menos tempo na organização são mais 

motivados pela Regulação Extrínseca Material porque, provavelmente, as tarefas que 

realizam não são suficientemente motivadoras. Como implicação teórica, sugerimos que 

para que se verifique um aumento na Motivação Autónoma nestes trabalhadores, é 

importante promover a internalização do valor da tarefa (Regulação Identificada) (Gagné 

et al., 2015). Tal sugere que as organizações, na prática, têm o dever de explicar o 

significado da tarefa de cada trabalhador a par de uma formação contínua aumentando, 

também, a Motivação Intrínseca. É certo que um salário elevado aumenta a Motivação 

Intrínseca e, por isso, as organizações podem ajustar o valor da remuneração dos 

trabalhadores conforme o seu esforço estabelecendo, assim, metas e estratégias de 

retenção dos mesmos.  

As organizações devem atribuir maior atenção aos trabalhadores mais velhos não 

só pela sua idade, mas também pelos anos de trabalho na empresa e na sua função. Como 

implicação prática e devido à sua Desmotivação e inseguranças destes trabalhadores, é 

importante que se atribuam funções que os permitam contribuir com os seus 

conhecimentos e experiências prévias. Esses conhecimentos podem diferir dos 

trabalhadores mais jovens não só pela diferença de idades, mas pela experiência pessoal 

e profissional. Assim, será benéfico a realização de intervenções de contacto 

intergeracional (os mais velhos ensinarem os mais novos), a atribuição de mais autonomia 

e tarefas diferentes e mais desafiadoras aos trabalhadores em causa colmatando o trabalho 

rotineiro. Podemos, então, constatar que o contraste geracional é um dos motivos que 

pode influenciar a motivação para o trabalho (Rajendran, 2018). Apesar destas 

descobertas, é importante referir que a motivação para o trabalho oscila nas diferentes 

faixas etárias (Inceoglu et al., 2009). 

Para atender às necessidades de ambos os sexos, o estudo demonstra a necessidade 

de auscultar os interesses, desejos e ambições dos trabalhadores para conseguir satisfazê-

las e ir ao encontro às expectativas de cada um. Para tal, no contexto prático, poderão ser 



 

30 
 

realizadas reuniões ou questionários periódicos para esse fim. Após a análise de dados e 

consideradas as sugestões dadas, serão seguidas estratégias para colmatar as necessidades 

verificadas.  

Por fim, o nosso estudo indica que trabalhadores com mais antiguidade na função 

têm maiores níveis de Desmotivação. Para que a motivação para o trabalho não seja 

afetada pela realização a mesma função por longos períodos de tempo, uma sugestão a 

colocar em prática é a rotatividade de funções entre os mesmos. Ao alternar as suas 

funções durante o período laboral, os trabalhadores irão sentir mais eficácia e menos tédio 

na realização das tarefas aumentando a sua motivação para o trabalho. 

 

Limitações do Estudo e Estudos futuros 

A literatura relacionada com o tema do presente estudo ainda é relativamente 

escassa e, como em todas as pesquisas, existem aspetos a melhorar e a aprofundar. Torna-

se, então, relevante referir algumas limitações e estudos futuros deste estudo. Para 

começar, é de salientar que os resultados obtidos neste estudo não podem ser 

generalizáveis a todas as organizações. Assim, a principal limitação do presente estudo é 

o baixo número de organizações que participaram. Existe um número limitado de 

participantes restringindo a informação e a generalização dos resultados. Para além disso, 

a maioria dos participantes trabalhava na organização e na função atual há menos de cinco 

anos. 

Futuras pesquisas poderão incluir uma amostra de maior dimensão com um maior 

número de organizações públicas e privadas, nacionais e internacionais. A inclusão de 

trabalhadores de diferentes setores de atividade, com culturas diferentes e com mais de 

cinco anos na organização e na função atual seria uma mais-valia para as inferências 

estatísticas. 

A par desta limitação, futuros estudos também podem ser realizados em contextos 

e períodos de tempo diferentes e mais longos para a perceção de possíveis variabilidades 

situacionais do trabalho e da vida pessoal/familiar dos trabalhadores, interesses e 

preferências motivacionais dos mesmos. Assim, é abrangida uma maior diversidade de 

informação, culturas, características populacionais, contextos e tempos diferentes 

tornando o estudo mais conclusivo com perspetivas diferentes.  
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Como o questionário utilizado é de autorrelato, podem existir itens mal-

entendidos e respostas consoante a desejabilidade social. Para além disso, só é avaliado 

um momento na realidade dos participantes. Futuros desenhos longitudinais com 

diferentes métodos de recolha de informação poderão ser levados avante fornecendo mais 

informações sobre a causalidade das variáveis individuais com a motivação no trabalho 

ao longo do tempo. No entanto, um dos pontos fortes deste estudo é o facto da variável 

individual sexo estar dividida equitativamente (50,2% participantes do sexo feminino e 

49,2% participantes do sexo masculino) o que promove a não discrepância de informação 

neste sentido.  

Estudos futuros poderão ser realizados com objetivo de aprofundar a forma como 

as variáveis individuais e organizacionais influenciam a motivação para o trabalho. Outro 

objetivo a ter em consideração será encontrar estratégias para a melhoria dos resultados 

organizacionais relacionados com a motivação para o trabalho através do ajuste do 

contexto de trabalho envolvente para benefício das organizações e dos trabalhadores. 

Apesar das limitações do presente estudo, conseguimos responder à questão de 

investigação e atingir os objetivos formulados. 

 

Conclusão 

Os objetivos do presente estudo residem na exploração da influência das variáveis 

individuais (idade, género, educação) e organizacionais (antiguidade na empresa e 

antiguidade na função) nos diferentes tipos de motivação para o trabalho, de acordo com 

a Teoria da Autodeterminação. Assim, a pesquisa bibliográfica que sustentou o 

enquadramento teórico permitiu-nos compreender a importância que a motivação para o 

trabalho tem ao nível dos resultados organizacionais.  

Segundo os resultados desta pesquisa, constatamos que o sexo, a idade, a 

escolaridade, a antiguidade na função e na organização têm efeito na motivação para o 

trabalho. Contudo, devido às poucas pesquisas existentes sobre a influência das variáveis 

individuais e organizacionais na motivação para o trabalho, é pertinente estudá-las de 

forma mais aprofundada. A perceção desses efeitos, a nível organizacional, possibilita 

que as organizações possam melhorar a forma como motivam os seus trabalhadores. Para 

tal, poderá ser benéfico alinhar as intervenções organizacionais de acordo com as 

necessidades dos trabalhadores para diminuir a Desmotivação e promover a Motivação 
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Autónoma independentemente das suas características. A nível individual, os 

trabalhadores podem encontrar estratégias intrínsecas e autónomas para melhorar o seu 

desempenho e aumentar a motivação para o trabalho. Ambos os casos contribuem para a 

produtividade e bem-estar dos trabalhadores e, consequentemente, para resultados 

positivos na organização. 

Estes resultados fornecem dados importantes para as organizações como forma de 

auxílio para a promoção da motivação para o trabalho dos seus trabalhadores através de 

práticas de gestão dos recursos humanos. Os Psicólogos Organizacionais podem ajudar 

neste aspeto ao promover a motivação para o trabalho através da compreensão da situação 

atual da organização e atendendo aos procedimentos e condições dos trabalhadores. É de 

realçar que é necessário a cooperação de todos os agentes organizacionais para esse efeito, 

contribuindo para o aumento da produtividade, das condições do trabalho e do bem-estar 

no mesmo. 
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Anexos 

 

Anexo I - Questionário sociodemográfico e relacionado com o trabalho 

 

Promovendo a Economia do Bem Comum 

 

O presente projeto tem como objetivo promover o alinhamento da empresa com 

os valores e práticas da Economia do Bem-Comum. Tem como investigadores 

responsáveis Leonor Pais (Universidade de Coimbra) e Nuno Rebelo dos Santos 

(Universidade de Évora). A equipa de investigação é ainda constituída por Susana Pereira 

(Universidade de Coimbra), e Salvatore Zappalà (Universidade de Bolonha, Itália).  

Pedimos a sua colaboração no preenchimento do questionário seguidamente 

apresentado. A sua participação é voluntária. Pode desistir de participar a qualquer 

momento durante as respostas às questões, caso considere que o deve fazer.  

Os dados recolhidos serão usados exclusivamente para a prossecução os objetivos 

do projeto. As suas respostas são anónimas e apenas utilizadas no conjunto das respostas 

dadas por todos os participantes. O tratamento dos dados é meramente estatístico.  

O questionário é constituído por várias partes, existindo instruções específicas 

para cada uma. Leia essas instruções com atenção antes de começar a responder a cada 

bloco de questões.  

Esta investigação é conduzida de acordo com o Código Deontológico da Ordem 

dos Psicólogos Portugueses. 

 

Obrigado pela sua colaboração! 

 

Caracterização Sociodemográfica 

1. Idade:  

18 – 25 anos □            46 – 55 anos □     

26 – 35 anos □   Acima de 55 anos □                                  

36– 45 anos □                 

3. Estado Civil:  

Solteiro(a) □         Divorciado(a) □      

Casado(a) □              Viúvo(a) □      

União de Facto □ 

2. Sexo:                 

Feminino □                 Masculino □        

3. Tem filhos? Sim □  

Quantos? __________ 
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Outro □ Não □         

 

 

Caracterização Profissional 

1. Habilitações (Selecione a habilitação mais 

elevada que possui):  

Ensino básico/primário □ 

Ensino secundário □ 

Ensino médio/profissional □ 

Licenciatura □ 

Mestrado □ 

Doutoramento □ 

Outro □ 

Qual?_____________________________ 

2. Vínculo à empresa: 

Efetivo (sem termo) □ 

Prazo (com termo) □ 

Estágio □ 

Prestadores de serviços (recibos 

verdes) □ 

Outro □   Qual? 

_________________________ 

 

3. Antiguidade na empresa: 

0 – 5 anos □ 

6 – 10 anos □ 

11 – 15 anos □ 

16 – 20 anos □ 

Acima de 21 anos □ 

4. Antiguidade na função: 

0 – 5 anos □ 

6 – 10 anos □ 

11 – 15 anos □ 

16 – 20 anos □ 

Acima de 21 anos □ 
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Anexo 2 - Escala Multidimensional da Motivação para o Trabalho (MWMS) 

(Dos Santos, Mónico, Pais, Gagné, Forest, Cabral e Ferraro, 2019) 

 

As afirmações que se seguem referem-se à seguinte pergunta: Por que motivo você se 

esforça ou se esforçaria no seu trabalho atual? 

Utilize a seguinte escala de respostas: 

 

 1=Nada 

 2=Muito pouco 

3=Um pouco 

4=Moderadamente 

5=Fortemente 

6=Muito fortemente 

7=Completamente 

 

Coloque uma cruz (X) sobre a sua opção de resposta para cada afirmação. 

Recordamos que todas as afirmações se referem à seguinte questão: 

 

Por que motivo você se esforça ou se esforçaria no seu trabalho/emprego atual? 

Afirmações Respostas 

1. Não me esforço porque na verdade sinto que o meu trabalho é uma 

perda de tempo 
1 2 3 4 5 6 7 

2. Eu faço pouco porque penso que este trabalho não é merecedor de 

esforços 
1 2 3 4 5 6 7 

3. Eu não sei porque estou neste trabalho, já que é um trabalho inútil 1 2 3 4 5 6 7 

4. Para obter a aprovação de outras pessoas (por exemplo, os meus 

superiores, os meus colegas, a minha família, os clientes…) 
1 2 3 4 5 6 7 

5. Porque outras pessoas me respeitarão mais (por exemplo, os meus 

superiores, os meus colegas, a minha família, os clientes…) 
1 2 3 4 5 6 7 

6. Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, os meus 

superiores, os meus colegas, a minha família, os clientes…) 
1 2 3 4 5 6 7 
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7. Porque somente se me esforçar o suficiente no meu trabalho 

conseguirei recompensas financeiras (por exemplo, do meu 

empregador, dos meus superiores hierárquicos…) 

1 2 3 4 5 6 7 

8. Porque somente se me esforçar o suficiente no meu trabalho me 

poderão oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo, o meu 

empregador, os meus superiores hierárquicos…) 

1 2 3 4 5 6 7 

9. Porque me arrisco a perder o meu trabalho se não me esforçar o 

suficiente 
1 2 3 4 5 6 7 

10. Porque preciso de provar a mim mesmo(a) que consigo 1 2 3 4 5 6 7 

11. Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a) 1 2 3 4 5 6 7 

12. Porque senão eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a) 1 2 3 4 5 6 7 

13-Porque se não me sinto mal comigo mesmo(a) 1 2 3 4 5 6 7 

14. Porque pessoalmente considero importante esforçar-me neste 

trabalho 
1 2 3 4 5 6 7 

15. Porque esforçar-me neste trabalho está alinhado com os meus 

valores pessoais 
1 2 3 4 5 6 7 

16. Porque esforçar-me neste trabalho tem um significado pessoal para 

mim 
1 2 3 4 5 6 7 

17. Porque fazer o meu trabalho me diverte 1 2 3 4 5 6 7 

18. Porque o que faço no meu trabalho é estimulante 1 2 3 4 5 6 7 

19. Porque o trabalho que faço é interessante 1 2 3 4 5 6 7 

  

 

 

 


