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Resumo

O presente estudo procura explorar a relagao entre a motivagao intrinseca dos individuos
€ a sua percecao sobre a autonomia e o excesso de trabalho, bem como o efeito moderador dos
diferentes contextos de trabalho (i.e., startups e empresas estabelecidas), nesta relacdo. A
autonomia e o excesso de trabalho tém potencial para influenciar a motivagao dos trabalhadores,
sendo pertinente explorar estas caracteristicas de trabalho, principalmente em startups, onde a
percecdo dos trabalhadores ¢ pouco explorada pela literatura.

Os dados foram recolhidos através de um questiondrio online, tendo-se obtido uma
amostra com 601 inquiridos — 353 a trabalhar em contexto de startups ¢ 248 em empresas
estabelecidas. De acordo com o esperado, os resultados demonstram que a autonomia prediz
positivamente a motivagdo intrinseca, enquanto que o excesso de trabalho a prediz
negativamente. Apesar de ndo ser possivel inferir que as startups aumentam a relagao positiva
entre a autonomia e a motivagao intrinseca, foi possivel concluir que as startups diminuem a
relacdo negativa entre o excesso de trabalho e a motivacao intrinseca.

Foram discutidas as limitacdes do presente estudo, assim como as implicagdes do
mesmo para futuras investigagdes.

Palavras-chave: teoria da autodeterminagdo, modelo de exigéncias e do controlo,
motivacao intrinseca, caracteristicas do trabalho



Abstract

The present study seeks to explore the relationship between employees’ intrinsic
motivation and their perception of autonomy and work overload, as well as the moderating
effect of different work contexts (i.e., startups and established companies), in this relationship.
Autonomy and work overload influence employees’ motivation, therefore it is relevant to assess
these job characteristics, particularly in startups where employees’ perceptions have not been
thoroughly studied in published literature.

Data was collected through an online questionnaire, obtaining a sample of 601
respondents — 353 working in startups and 248 in established companies. As expected, the
results demonstrate that autonomy positively predicts intrinsic motivation, while work overload
negatively predicts it. Although it was not possible to infer that startups increase the positive
relationship between autonomy and intrinsic motivation, it was possible to conclude that
startups reduce the negative relationship between work overload and intrinsic motivation.

The limitations of this study and its implications for future investigations were also
discussed.

Keywords: self-determination theory, demands-control model, intrinsic motivation, job

characteristics
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Introducio

A motivacao dos individuos € o que os leva a agir, a pensar e a desenvolverem-se, como
tal, a investigagdo neste dominio tende a debrucar-se sobre as condi¢des e processos que
facilitam a persisténcia, desempenho e desenvolvimento saudavel das agdes humanas (Deci &
Ryan, 2008). A ideia de que a motivacdo ¢ um traco de personalidade estavel tem sido
abandonada, sendo hoje considerada como um conceito variavel de acordo com o contexto onde
os individuos se movem, como por exemplo o seu local de trabalho (Deci et al., 2017). A
motivacao € um tema de crescente interesse na gestao de recursos humanos, pois esta encontra-
se relacionada com o desempenho organizacional e, portanto, os niveis de motivacdo dos
trabalhadores, afetam a eficidcia das organizagdes (Neves, 2002). Neste sentido, torna-se
importante que as organizacdes coloquem um foco sobre a motiva¢do para o trabalho, o
processo psicologico que determina a energia, direcao e persisténcia dos individuos (Deci &
Ryan, 1985), e que criem condic¢des de trabalho, que promovam e sustentem a motivagao dos
seus trabalhadores, de modo a maximizar o seu potencial ¢ o das suas organizagdes (Fernet,
2013; Frese & Fay, 2001).

A literatura referente a motiva¢do no contexto organizacional, tem demonstrado que a
motivagdo influencia a experiéncia do individuo no trabalho (Csikszentmihdlyi, 1990; Deci et
al.,, 2017), uma vez que, os trabalhadores intrinsecamente motivados apresentam um maior
interesse pela sua atividade, sendo mais suscetiveis a trabalhar de modo a enfrentar os desafios
existentes e a explorar novos estimulos (Ryan & Deci, 2000). Consequentemente, a motivagao
intrinseca tem sido relacionada com um maior desempenho, bem-estar laboral, € um maior
comprometimento do trabalhador para com a organizacao (Deci et al., 2017; Richer et al.,
2002). Contrariamente, a motivacdo extrinseca encontra-se associada a um menor interesse €
satisfagdo do trabalhador pela sua atividade de trabalho, conduzindo a um menor
comprometimento organizacional (Deci & Ryan, 1985; Richer et al., 2002).

Enquanto caracteristicas do trabalho, a autonomia e o excesso de trabalho tém
demonstrado desempenhar um impacto significativo sobre a motivacdo intrinseca dos
trabalhadores (Fernet et al., 2012; Hackman & Oldham, 1980; Ryan & Deci, 2000). Assim
sendo, a criacdo de um ambiente de trabalho que promova a motivag¢do intrinseca dos
trabalhadores, deve considerar estas caracteristicas do trabalho (Karasek, 1979; Ryan & Deci,
2000).

A percecao de autonomia dos trabalhadores, tem sido documentada pela literatura como

sendo uma caracteristica que promove o desenvolvimento da sua motivacao intrinseca (Gagné
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& Deci, 2005; Hackman & Oldham, 1980; Ryan & Deci, 2000), apresentando potencial para
diminuir os efeitos negativos provocados pelo excesso de trabalho (Bakker & Demerouti, 2007;
Karasek, 1979). Face a realidade contemporanea do mundo do trabalho, a necessidade em
compreender o excesso de trabalho ganhou grande relevancia, pois o nivel de intensidade do
trabalho tem vindo a aumentar (Miiller et al., 2018), em consequéncia do ritmo acelerado do
desenvolvimento das tecnologias de informagdo e comunicagdo, assim como da globalizagao
dos mercados de trabalho (De Croon et al., 2002). Para além das consequéncias nas
caracteristicas do trabalho, o desenvolvimento tecnologico tem-se refletido no aumento
significativo, quer em Portugal, quer no resto do mundo, do niimero crescente de startups
(Kohllmann et al., 2016). Este tipo de empresas apresentam um conjunto de caracteristicas que
se diferenciam das empresas estabelecidas (Giardino et al., 2014), tornando-se pertinente
compreender como determinadas caracteristicas do trabalho, nomeadamente a autonomia ou o
excesso de trabalho, influenciam a motivagdo intrinseca dos trabalhadores, nos diferentes
contextos de trabalho.

A tematica em estudo constitui-se como particularmente relevante, devido a reduzida
atencao dada pela comunidade cientifica aos trabalhadores em contexto de startups. Existem
alguns estudos focados nos empreendedores, mas pouco se sabe sobre os trabalhadores destas
empresas, embora sejam eles os responsaveis por uma grande parte da atividade inovadora e do
sucesso dentro das startups (Eesley & Roberts, 2012; Hsu et al., 2007; Roach & Sauermann,
2015). Para além disso, diversos estudos abordam o impacto das caracteristicas do trabalho
sobre os trabalhadores, contudo poucos contemplam as caracteristicas e os trabalhadores em
contexto de startup (Koch et al., 2012).

O presente estudo pretende contribuir para futuras investigagdes na temadtica em
questdo, bem como para a pratica, pois a pesquisa sobre as condi¢des que fomentam o potencial
humano contribuem ndo apenas para o conhecimento formal das causas do comportamento
humano, como também para a conce¢do de ambientes de trabalho que otimizem o
desenvolvimento, desempenho e bem-estar dos trabalhadores, através da motivacao (Fernet,

2013; Deci et al., 2017).



Enquadramento Teorico

Motivacao & Teoria da Autodeterminacao

Existem inimeras definicdes de motivacdo e teorias que se baseiam em diferentes
abordagens para explicar os fatores que influenciam este conceito. Na perspetiva de Ryan e
Deci (2000), a motivagdo € o processo psicologico que leva o individuo a agir. Enquanto a
maioria das teorias motivacionais procuram quantificar a motiva¢do, a teoria da
autodeterminag¢do (TDA; Deci & Ryan, 1985), oferece uma visdo multidimensional do
conceito, discriminando-o em varios tipos.

De acordo com um estudo realizado por Deci (1971), na década de 70, o aumento de
recompensas extrinsecas diminui a motivacao intrinseca do individuo, o que evidencia a
impossibilidade das motivagdes intrinseca e extrinseca serem cumulativas. Assim, Deci e Ryan
(1985), diferenciam estas dimensdes, referindo-se @ motivagao intrinseca quando o individuo
desempenha uma atividade porque a considera interessante, e obtém satisfacao na sua execugao.
Em contraste, a motivagdo extrinseca ocorre quando o individuo realiza uma atividade para
obter uma recompensa, ou para evitar a ocorréncia de um resultado e, portanto, a satisfagao nao
advém da atividade em si, mas das consequéncias extrinsecas que a atividade proporciona
(Ryan & Deci, 2000).

A teoria propde a existéncia de quatro tipos de motivacdes extrinsecas, que representam
um continuum, variando de acordo com o nivel de autonomia e controlo, isto €, se o
comportamento ¢ escolhido livremente pelo individuo ou, se € pressionado ou controlado por
forgas interpessoais ou intrapsiquicas (Deci & Ryan, 1985). Os tipos traduzem o quao bem
internalizadas sdo as motivagdes extrinsecas do individuo (Deci & Ryan, 1985). De acordo com
os autores, a internalizagdo € o processo psicoldgico por onde o individuo se identifica com o
valor da atividade, e a internaliza no seu comportamento, nao requerendo a presenca de uma
for¢a externa para a realizar. A internaliza¢do varia em termos de quao bem ¢ assimilada face
as regulacdes existentes da pessoa, ou seja, com os valores e interesses que o individuo possui
(Grolnick et al., 1997).

Em relagao ao continuum, Ryan e Deci (2000) propdem os seguintes tipos de motivacao:
(a) regulagdo externa, a forma menos eficaz de internalizacao, onde os individuos trabalham
para evitar uma puni¢ao ou obter uma recompensa, que representa a motivagao mais controlada
do continuum; (b) regulagdo introjetada, onde o trabalhador exerce a atividade pela necessidade

de satisfazer a sua autoestima, por sentimentos de culpa ou aprovagao de outros; (c) regulagcdo
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identificada, onde os individuos se identificam com o valor da atividade e a encaram como
sendo da sua responsabilidade; e (d) regulagdo integrada, que representa o nivel mais completo
de internalizagdo da motivagdo extrinseca, sendo o meio pelo qual o comportamento
extrinsecamente motivado se torna verdadeiramente autonomo. No final do continnum,
encontra-se a motivagao intrinseca, que representa a forma mais completa de autodeterminacao.
De acordo com Ryan e Deci (2000), os diferentes tipos de motivacdo refletem a
autodeterminacao do individuo e, portanto, 8 medida que o comportamento se torna autdbnomo,
o individuo torna-se autodeterminado, sendo a motivagao intrinseca o nivel mais completo de
autodeterminagdo. Se o continuum for dividido a meio, a regulagdo externa e introjetada sao
agregadas pela motivacdo controlada, por outro lado, a regulagdo identificada, integrada e a
motivagdo intrinseca, sdo agrupadas pela motivagao autonoma (Gagné et al., 2010). A regulacao
integrada e a identificada diferem da motivagdo intrinseca, pois na ultima, o trabalhador ¢
motivado por emogdes para desempenhar as suas fungdes, enquanto que, na regulagdo integrada
e na identificada, a atividade ¢ desempenhada pelo valor instrumental que esta representa
(Gagné et al., 2010).

Na constru¢do da sua teoria, Deci e Ryan, (1985), adotam um conceito da literatura
classica, locus de causalidade (DeCharms, 1968), para descrever a motivacdo intrinseca. De
acordo com DeCharms (1968), o locus de causalidade refere-se a fonte por onde o
comportamento ¢ iniciado ou regulado. Neste dmbito, Deci e Ryan (1985), consideram que,
quando o individuo ¢ intrinsecamente motivado, o l6cus de causalidade ¢ interno, sendo que,
este atua de acordo com o seu proprio interesse. Os autores defendem que a experiéncia ideal
no trabalho ocorre quando os trabalhadores sdo intrinsecamente motivados, pois estes
envolvem-se na atividade, porque a atividade em si ¢ interessante e satisfatoria, tornando-os
mais suscetiveis a enfrentar os desafios existentes no trabalho. Diversos estudos demonstram
que a motivagdo intrinseca ¢ preditiva do aumento do desempenho, satisfagdo no trabalho e
bem-estar psicologico, e ainda, negativamente relacionada com o burnout (Fernet et al., 2004;
Deci et al., 2017).

A TAD propde ainda que ambientes sociais, como o contexto de trabalho, influenciam
a motivagdo intrinseca dos individuos, pois impedem ou promovem a satisfacdo de trés
necessidades psicoldgicas basicas, essenciais para o desenvolvimento da motivagao intrinseca:
autonomia, relacdo e competéncia (Deci & Ryan, 1985). De um modo semelhante, a literatura
tem evidenciado a existéncia de uma relacao entre as caracteristicas do trabalho ¢ a motivacgao,

nomeadamente caracteristicas como as exigéncias (i.e., excesso de trabalho e pressoes



temporais) ou a autonomia, que demonstram potencial para influenciar a motivacdo dos

trabalhadores (Fernet et al., 2012; Karasek 1979; Ryan & Deci, 2000).

Modelo de Exigéncias e do Controlo no Trabalho

O modelo de exigéncias e do controlo no trabalho (JD-C; Karasek, 1979), ¢ uma teoria
do design do trabalho. As teorias neste dominio procuram compreender o contetido do trabalho,
e 0 impacto que este exerce sobre os resultados individuais e organizacionais (Parker, 1998).
Este modelo tem sido predominante na investigacao sobre o ambiente de trabalho e o bem-estar
dos trabalhadores (Castanheira & Chambel, 2011), e de grande importancia para as teorias da
motivacgdo (Gagné & Deci, 2005). O modelo JD-C identifica dois aspetos cruciais no trabalho:
as exigéncias e o controlo. As exigéncias referem-se as exigéncias quantitativas de trabalho,
que envolvem dimensdes de pressdo temporal e de excesso de trabalho (Karasek et al., 1998).
Esta dimensdo ¢ também denominada, de acordo com a teoria, por excesso de trabalho
(Karasek, 1979). O controlo, também apelidado de autonomia, refere-se a oportunidade
atribuida aos trabalhadores de serem autonomos na realizagao das suas tarefas e de poderem
tomar decisdes no seu trabalho (Karasek, 1979).

Karasek (1979), defende duas suposi¢des principais. Em primeiro lugar, a interacio
entre o elevado excesso no trabalho e a reduzida autonomia, resultara em tensao psicoldgica e
stress para o trabalhador; uma vez que, a ativagdo provocada pelo excesso ndo pode ser
transformada em acao, pois os trabalhadores ndo exercem autonomia sobre o seu trabalho. Em
alternativa, a ativacao associada ao excesso de trabalho ¢ direcionada internamente, tendo como
consequéncia a presenga de tensdo e stress no trabalho (Karasek, 1979). De acordo com o
modelo proposto, a autonomia tem potencial para amortizar a tensdo ou stress provocado pelo
excesso de trabalho, pois permite ao trabalhador organizar e utilizar os métodos mais adequados
as suas necessidades e circunstancias para fazer face ao excesso (Karasek, 1979). A segunda
suposi¢cdo do autor, defende que a presencga de elevada autonomia e excesso de trabalho no
contexto laboral, permite ao trabalhador experienciar uma maior oportunidade de aprendizagem
e desenvolvimento no trabalho, aumentando a sua motivacao. Tendo em conta as preposi¢des
do modelo, este oferece a estrutura teorica adequada para compreender a motivagdo em relagao

ao excesso de trabalho e a autonomia sobre o trabalho (Mikkelson et al., 2005).



Autonomia & Motivac¢ao Intrinseca

A autonomia no trabalho refere-se ao controlo que o individuo exerce sobre as suas
tarefas, como a liberdade e independéncia para tomar decisdes relacionadas com o seu trabalho
(Karasek, 1979; Karasek et al., 1998). A perce¢do de autonomia no trabalho ¢ um principio
importante para as teorias do design do trabalho e da motivacao no trabalho (Gagné & Deci,
2005; Humphrey et al., 2007). De acordo com a TAD, a percecdo do individuo de que os
resultados sdo o reflexo dos seus proprios comportamentos, ¢ essencial para o surgimento ou
manuten¢do da sua motivacdo intrinseca, ou seja, para que seja capaz de realizar uma atividade
pelo interesse e satisfagdo que esta lhe proporciona (Ryan & Deci, 2000). Neste sentido,
segundo Gagné e Deci (2005), os contextos de trabalho que atribuem autonomia promovem a
tomada de iniciativa dos seus trabalhadores, permitindo que estes desenvolvam
comportamentos autonomos e fomentando, deste modo, o desenvolvimento da sua motivagao
intrinseca. Para além disso, os autores demonstram que a atribui¢do de autonomia permite que
os trabalhadores percecionem que as suas perspetivas sao reconhecidas, contribuindo para o
desenvolvimento de atitudes positivas perante o trabalho, como o maior interesse e satisfagao
pela atividade, o que se encontra associado a motivacao intrinseca (Gagné & Deci, 2005).

A autonomia permite aos trabalhadores tomar decisdes relativas ao seu trabalho e
controlar a forma como este € realizado (Humphrey et al., 2007). De acordo com Hackman e
Oldham (1980), tedricos de referéncia no que concerne a motivacdo e o design de trabalho, a
autonomia desenvolve estados psicologicos no trabalhador, como a maior identificagdo com o
seu trabalho e sentimento de responsabilidade por este. Com isso, o trabalhador sente-se
responsavel por uma parte significativa do trabalho, o que consequentemente conduz ao
desenvolvimento da motivacado intrinseca. Este estudo foi mais tarde utilizado numa meta-
analise por Humphrey e colaboradores (2007), que demonstraram que a autonomia se encontra
positivamente associada a uma maior motiva¢do intrinseca. A autonomia contribui para que o
trabalhador tenha um maior controlo sobre o trabalho, aumentando o envolvimento deste com
o seu trabalho, promovendo no trabalhador a adogdo de comportamento autdbnomos, como a
procura de novos desafios (Morgeson et al., 2005).

A atribuicdo de autonomia implica que os trabalhadores assumam maiores
responsabilidades (Parker, 1998) e que desenvolvam uma variedade de competéncias, de modo
a que estes realizem o seu trabalho, que contribuem para o desenvolvimento profissional e
aprendizagem do trabalhador (Dysvik & Kuvaas, 2011). A autonomia tem sido associada a uma

maior persisténcia face a realizagdo do trabalho e a um coping mais eficaz por parte dos
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trabalhadores (Jungert et al., 2013). De acordo com Karasek (1979), o trabalho que proporciona
aprendizagem e desenvolvimento nos trabalhadores aumenta a sua motivagao no trabalho. O
desenvolvimento de competéncias, permite ao trabalhador aumentar a sua percecdo de
competéncia e realizacao, o que ¢ preditivo de uma motiva¢ao mais intrinseca (Deci et al., 1989;
Gagné et al., 1997; Hagger et al., 2015; Richer et al., 2002).

Em contraste, a auséncia da autonomia tem sido associada ao desenvolvimento de stress
no trabalho, uma vez que a autonomia tem potencial para amortizar os efeitos provocado pelo
excesso de trabalho (Bakker & Demerouti, 2007; Karasek, 1979). A autonomia permite fazer
face ao excesso do trabalho da forma que o trabalhador considera mais adequada e capaz de o
fazer, tendo em conta as suas necessidades e as circunstancias em que 0 €XCesso 0corre,
permitindo que o trabalhador tenha um maior controlo sobre o seu trabalho e equilibrio entre a
vida profissional e pessoal (Karasek 1979; Wall et al., 1996). De acordo com Deci e Ryan
(1985), ¢ importante que o trabalhador experiencie bem-estar psicoldgico no seu trabalho, para
que se possa sentir intrinsecamente motivado pela atividade que desempenha.

Em suma, para que o trabalhador desenvolva motivagao intrinseca pela sua atividade,
necessita de percecionar os resultados do trabalho como sendo dependentes do seu proprio
comportamento (Ryan & Deci, 2000). A autonomia potencia o sentimento de que o trabalhador
esta na origem dos seus resultados, pois permite-o tomar decisdes referentes ao seu trabalho e
decidir como este ¢ realizado (Humphrey et al., 2007). O aumento do controlo sobre o trabalho
que a autonomia potencia, permite ao trabalhador exercer um maior dominio sobre as suas
tarefas, promovendo no trabalhador a procura de novos desafios no seu trabalho (Morgeson et
al., 2005); o que ¢ consistente com o postulado pela TDA, de que, o individuo intrinsecamente
motivado explora novos estimulos e trabalha de modo a enfrentar os desafios.

Ainda, a autonomia promove a perce¢do de competéncia e realizagdo, fatores que
aumentam a motivacao intrinseca do trabalhador, assim como, facilita o desenvolvimento de
estados positivos nos trabalhadores, pois permite gerir o excesso de trabalho, evitando a
ocorréncia de efeitos negativos, provocados por este. Assim, € esperado que quanto maior for

a percecdo de autonomia do trabalhador, maior serd a sua motivagao intrinseca.

H1: A percegdo de autonomia prediz positivamente a motivagdo intrinseca.
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Excesso de Trabalho & Motivacao Intrinseca

O excesso de trabalho retrata o esfor¢o psicologico que o trabalhador desempenha na
sua atividade de trabalho, incluindo a combinacdo de dimensdes relacionadas com a carga de
trabalho e a pressao temporal no trabalho (Karasek 1979; Karasek, et al., 1998). A presenca de
niveis moderados de carga de trabalho pode ser estimulante para os trabalhadores, pois estes
podem encarar a situagdo como um desafio, para o qual conduzem maior esfor¢o (Schaufeli et
al., 2009). Contudo, se a carga de trabalho for percecionada como sendo excessiva, pode
resultar na presencga de elevada exaustdo dos trabalhadores e, em casos mais graves, conduzir
ao desenvolvimento de burnout (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli et al., 2009). De acordo
com Deci e Ryan (1985), ¢ essencial que os individuos experienciem bem-estar psicologico, de
modo a desenvolverem as suas atividades pelo prazer e satisfacdo inerente a estas, para que
sejam intrinsecamente motivados para desempenharem as suas atividades.

Segundo Fernet e colaboradores (2012), quando o trabalhador experiencia um elevado
excesso de trabalho no desenvolvimento da sua atividade, verifica-se uma diminui¢do na sua
motivagdo intrinseca, o que pode conduzir ao desenvolvimento do burnout. Isto justifica-se pela
diminui¢do do bem-estar do trabalhador na sua rotina diaria, assim como pela percecdo de
ameaca a sua autodeterminagao, ou seja, a sua capacidade para se motivar autonomamente para
a concretizagdo da atividade, desempenhando-a pela satisfacdo que desta retira (Ryan & Deci,
2000). Fernet e colaboradores (2012), evidenciam também, que o excesso de trabalho conduz
a uma menor realizagdo pessoal por parte do trabalhador, levando-o a sentir-se menos
competente na execu¢do da sua atividade e, consequentemente, a uma diminui¢do da sua
motivacao intrinseca. Em suma, os individuos estao mais propensos a realizarem uma atividade
pelo prazer que desta deriva, quando experienciam ser competentes e acreditam que
desempenham um bom trabalho (Fernet et al., 2012).

Paralelamente, as pressdes temporais também demonstram diminuir a motivagao
intrinseca dos trabalhadores, uma vez que aumentam a percecdo de controlo sobre o seu
trabalho, reduzindo o seu interesse intrinseco (Amabile et al., 1976; Reader & Dollinger, 1982).
Muitas vezes, perante o excesso de trabalho, e de modo a cumprir com o que ¢ exigido pelo seu
contexto, os trabalhadores adotam comportamentos como alongar o seu hordrio de trabalho
(Schaufeli et. al., 2007). De acordo com a perspetiva de Deci e Ryan (2008), estas pressdes

externas, impostas ao individuo, tornam os seus comportamentos mais controlados,
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conduzindo-os a desempenharem as suas atividades pela motivacdo de obter uma recompensa
(i.e., motivagdo extrinseca), tal como, cumprir com os prazos estipulados.

Em sintese, perante estes argumentos, € possivel compreender que tanto o excesso de
trabalho, como a presenca de pressdes temporais, influenciam o desenvolvimento da motivagao
intrinseca dos trabalhadores, de forma negativa (e.g., Amabile et al., 1976; Deci & Ryan, 2008;
Fernet et al., 2012; Reader & Dollinger, 1982). Para além dos efeitos nefastos para a satde do
trabalhador que o excesso de trabalho produz, este tem potencial para reduzir a percecdo de
competéncia e autonomia do trabalhador, o que influencia negativamente a sua motivagao
intrinseca. Desta forma, espera-se que o excesso de trabalho diminua a motivacdo intrinseca

dos trabalhadores.

H?2: A percegdo de excesso no trabalho prediz negativamente a motivagdo intrinseca.

Startups vs. Empresas Estabelecidas

Nos ultimos anos, tem-se presenciado um desenvolvimento crescente do nimero de
startups em Portugal, e por todo o mundo (Kohllmann et al., 2016). Apesar de ndo existir uma
defini¢do consensual do conceito de startup, este tipo de empresa tem sido associado a pequenas
empresas, em estagios iniciais de evolugdo, que desenvolvem e pdem em pratica ideias
inovadoras (Giardino et al., 2014). As startups contribuem, portanto, para o aumento do
dinamismo e da competitividade no mercado de trabalho (Decker et al., 2014), bem como, para
0 crescimento econdmico, pois introduzem novos produtos e servicos ao mercado (Kohllmann
etal., 2016).

As startups diferenciam-se das empresas estabelecidas, por identificarem pequenas
oportunidades no mercado, enquanto que, as empresas estabelecidas, se concentram em
segmentos mais rentaveis (Ireland et al., 2003). Estas empresas possuem taxas de sobrevivéncia
mais altas do que as startups, uma vez que detém recursos a que podem recorrer, como um
maior capital ou o tempo (Abimbola, 2001). Em contraste, as startups possuem recursos
financeiros e humanos limitados, e apresentam caracteristicas, como a auséncia de identidade
e reputagdo estabelecida, assim como, de estruturas e processos internos, devido ao seu estado
de desenvolvimento (Rode & Vallaster, 2005).

De acordo com o relatorio do European Startup Monitor (2016), 96% das startups

possuem hierarquias planas, com ndo mais de trés niveis (Kohllman et al., 2016). A presenca
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de estruturas menos rigidas fomenta a partilha de informagdo e a troca de ideias entre os
trabalhadores, num ambiente onde as diferencas de opinido sdo incentivadas, permitindo ao
trabalhador uma maior tomada de decisdo sobre o seu trabalho (Saini & Plowman, 2007;
Williamson et al., 2002). Desta forma, os trabalhadores em startups tém oportunidade para
tomar decisdes autonomamente, independentemente do cargo que estes ocupam, o que as
diferencia das empresas estabelecidas (Kohllman et al., 2016).

A cultura predominantemente adotada em startups, incentiva a participacdo ¢ a
colaboragdo entre os trabalhadores, permitindo-lhes decidir qual o seu grau de envolvimento
(Saini & Plowman, 2007). Além disso, este ¢ um ambiente de trabalho caracterizado por maior
flexibilidade e informalidade, nomeadamente pela menor ado¢do de medidas burocraticas e
formalismos (i.e., regras e procedimentos); o que contribui para que o trabalho se torne menos
rotinizado, aumentando significativamente a autonomia dos trabalhadores (Saini & Plowman,
2007; Serensen, 2007; Sutton, 2000). De facto, a literatura refere que uma das principais razdes
que leva os trabalhadores a optarem por trabalhar em contexto de startup, € a presenga de uma
maior autonomia neste contexto (Van Gelderen, & Jansen, 2006). Em contraste, em empresas
estabelecidas, o trabalhador ¢ sujeito a um maior controlo hierarquico e vigilancia enquanto
desempenha o seu trabalho, o que se encontra associado a uma menor motivagao intrinseca
(Plant & Ryan, 1985).

Segundo Shir e colaboradores (2018), trabalhar em startups permite pdr a prova as
competéncias dos trabalhadores, pois sendo estas empresas em desenvolvimento, onde existem
diversas incongruéncias e descontinuidades, ¢ concedida ao trabalhador a oportunidade para
desenvolver ideias e implementa-las, de modo a inovar e corrigir falhas existentes (De Jong &
Den Hartog, 2007). A auséncia de estruturas, e o trabalho dindmico realizado neste tipo de
empresa, requer que os trabalhadores exergam julgamentos e tomem decisdes, de modo a que
a empresa sobreviva (Preenan et al., 2016), por oposi¢do a generalidade das empresas
estabelecidas, cujas tarefas sdo caracterizadas como sendo mais rotinizadas e estruturadas
(Sauermann & Cohen, 2010).

De acordo com Karasek (1979), a autonomia ¢ importante para o desenvolvimento da
motivac¢ao dos trabalhadores, especialmente em contextos com elevado excesso de trabalho,
pois promove a aprendizagem e o desenvolvimento dos individuos. Em comparacdo com as
empresas estabelecidas, as startups detém determinadas caracteristicas, como a presenca de
hierarquias mais planas e modelos de trabalho, que permitem que os trabalhadores percecionem
que lhes ¢ atribuida uma maior liberdade na tomada de decisdo sobre o seu trabalho (Kohllmann

et al., 2016; Saini & Plowman, 2007; Williamson et al., 2002). Em startups vivencia-se um
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ambiente de trabalho participativo e informal, que se afasta do cumprimento com normas e
regras, conduzindo o trabalhador a percecionar uma maior autonomia na realizagdo do seu
trabalho (Saini & Plowman, 2007; Serensen, 2007; Sutton, 2007). Para além disso, a natureza
do trabalho em startups, exige que os trabalhadores assumam responsabilidades de elevada
importancia, e tomem decisdes relativamente a forma como desempenham o seu trabalho.
(DeJong & Den Hartog, 2007; Preenan et al., 2016). Neste seguimento, ¢ esperado que a relagdo
entre a autonomia e a motivagao intrinseca seja moderada pelo tipo de empresa, sendo que se

prevé que havera uma relacao positiva mais forte em contexto de startup.

H3: A relagdo entre a autonomia e motivagdo intrinseca, é mais forte em startups do que em

empresas estabelecidas.

O sucesso das startups encontra-se relacionado com o tempo que estas levam para
desenvolver o seu negocio (Terho et al., 2015). De acordo com a literatura, um dos seus
principais desafios ¢ a definicdo de um modelo de negdcio num curto espaco de tempo (Blank
& Dorf, 2012; Edison et al., 2018). Devido ao seu estadio de desenvolvimento, neste contexto
de trabalho ndo vigora um modelo de negocio totalmente definido e estruturado, existindo
alguma incerteza sobre como os seus produtos ou servigos se irdo desenvolver no mercado
(Blank & Dorf, 2012). As startups recorrem, em grande parte, ao feedback de clientes, de modo
a construir um modelo adequado sendo, por isso, um ambiente imprevisivel e propenso a
mudanga; sobretudo em comparagdo com as empresas estabelecidas, onde existe um modelo de
negocios definido, € um maior conhecimento do produto e dos comportamentos do mercado
(Giardino et al., 2015). Assim sendo, as startups sdo contextos que enfrentam diversos desafios,
onde o tempo ¢ crucial para a sua sobrevivéncia e, como tal, ¢ esperado que os trabalhadores
exercam as suas funcdes e tomem decisdes a um ritmo mais acelerado, em comparacdo com as
empresas estabelecidas, sendo submetidos a elevadas pressdes temporais (Preenan et al., 2016;
Rode & Vallaster, 2005).

Desenvolver um modelo de negdcio, num curto espago de tempo, gera pressdes
temporais para os trabalhadores, pois requer que estes trabalhem longas horas, podendo
constituir-se um desafio para a manutengdo do equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal dos
trabalhadores (Rabideu et al., 2016). De acordo com as normas internacionais do trabalho, horas
de trabalho excessivamente longas podem ser definidas como trabalhar regularmente mais de

48 horas por semana (Messenger, 2018). Segundo Ko&rner e colaboradores (2010), que
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procuraram analisar a qualidade de vida dos trabalhadores em startups, 67% destes
trabalhadores trabalham mais de 48 horas por semana, ou seja, os trabalhadores em startups,
parecem ser submetidos a condigdes stressantes e elevado excesso de trabalho (Preenan et al.,
2016).

Porém, também os trabalhadores em empresas estabelecidas sdo sujeitos a exigéncias
no trabalho, em parte, devido a introdugdo de novas tecnologias, o que os leva a abdicar de
horas do seu tempo livre, e a trabalharem para além do seu horério de trabalho (Carmichael,
2015). De acordo com o autor, os trabalhadores sdo sistematicamente confrontados com
pedidos de prolongamento do horario de trabalho, uma vez que, cada vez mais lhes é exigido
que respondam aos e-mails, independentemente das horas ou dia da semana. Para além disso,
as pressoes competitivas e a possibilidade de reestruturagdes nas empresas, sao fatores que
levam os trabalhadores a intensificarem os seus esfor¢os, de modo a fazer face as exigéncias do
trabalho (Green & Mclntosh, 2001).

De acordo com Karasek (1979), os trabalhadores expostos a um elevado excesso de
trabalho e a niveis reduzidos de autonomia, estardo mais propensos a desenvolver os efeitos
negativos gerados pelo excesso de trabalho, como a tensdo e o stress, uma vez que a autonomia
funciona como amortizador destes efeitos negativos. Segundo o autor, os trabalhadores que
possuem autonomia no seu trabalho, tém a oportunidade de resolver problemas com maior
eficacia, pois tém liberdade para decidir como organizar e executar o seu trabalho, tal como
para escolher as estratégias para lidar com o excesso. Apesar dos trabalhadores, em contexto de
startup, serem sujeitos a um elevado excesso de trabalho, estes possuem uma elevada
autonomia, o que, de acordo com o modelo JD-C (Karasek, 1979), diminui os efeitos negativos
provocados pelo excesso de trabalho, assim como, promove a ocorréncia de oportunidades de
aprendizagem e desenvolvimento, permitindo desenvolver uma maior motivacdo para o
trabalho.

Para além das empresas estabelecidas serem expostas a diversas exigéncias no trabalho,
as caracteristicas presentes neste contexto sdo suscetiveis a criar no trabalhador a percecao de
que lhe ¢ atribuida uma menor autonomia na execucao das suas atividades de trabalho. Isto
justifica-se pela presenca de hierarquias mais rigidas, que diminuem o envolvimento dos
trabalhadores na tomada de decisdo sobre o trabalho, e obrigam a um elevado cumprimento de
formalismos, tornando o trabalho mais rotinizado, restringindo a autonomia dos trabalhadores
(Kohllmann et al., 2016; Serensen, 2007). Assim sendo, propde-se que a relacdo entre a

percecdo de excesso de trabalho e a menor motivagdo intrinseca, seja mais forte em empresas
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estabelecidas, uma vez que, neste contexto de trabalho, ndo prevalece uma elevada autonomia,

de modo a moderar os efeitos provocados pelo excesso de trabalho.

H4: A relagdo entre o excesso de trabalho e a motivagdo intrinseca, é mais forte em empresas

estabelecidas do que em startups.

Método

A presente investigacdo tem como objetivo compreender o papel da autonomia e do
excesso de trabalho sobre a motivagao intrinseca dos trabalhadores, assim como, avaliar de que
forma estas relagdes variam de acordo com o contexto de trabalho. Para este efeito, foram
comparados trabalhadores inseridos em quadros técnicos em sfartups € em empresas

estabelecidas.

Amostra

De um total de 790 questiondrios respondidos, 189 foram eliminados por ndo se
adequarem ao publico-alvo pretendido no estudo, ou por estarem inadequadamente
preenchidos. A amostra total do estudo conta com 601 participantes, 52% do sexo masculino,
com idades compreendidas entre os 19 e os 62 anos (M = 30.59, DP = 8.43). Em relagdo as
habilitagdes académicas dos trabalhadores, 2% concluiram o doutoramento, 37% o mestrado e
41% a licenciatura. Apenas 12% dos trabalhadores terminaram o 12° ano, e 1% dos
participantes concluiram o 9° ano. No que diz respeito a antiguidade na organizagdo da amostra
total, o minimo ¢ de um més e o maximo ¢ de 32 anos, sendo que, a média ¢ de
aproximadamente 3 anos (M = 37.64, DP = 64.82).

Dos 601 participantes desta amostra, 59% sdo trabalhadores em contexto de startup, que
apresentam uma antiguidade média de 1 ano nas suas empresas (M = 17.29, DP = 17.09). A
maioria dos trabalhadores (88%) trabalha a tempo inteiro (40 horas semanais de trabalho).
Quanto as horas semanais que sdo efetivamente dedicadas ao trabalho, 45% revelam dedicar 40
horas semanais ao seu trabalho, as quais sdo maioritariamente realizadas nas instalag¢des fisicas
das empresas (M = 31.64, DP = 13.70). Contudo, 11% dos trabalhadores realizam 45 horas

semanais de trabalho, e outros 11% despendem de 50 horas semanais para realizar o seu
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trabalho (M = 41.05, DP = 10.46). No que se refere a realizagdo de teletrabalho, apenas 12%
realizam 10 horas semanais de teletrabalho (M = 6.93, DP = 10.51).

Em relagdo aos trabalhadores em contexto de empresas estabelecidas, estes representam
41% da amostra total, apresentando uma antiguidade média de 6 meses (M = 66.61, DP =
91.40). A maioria dos trabalhadores (70%), tem contratos de trabalho que estabelecem 40 horas
semanais de trabalho (M = 36.65, DP = 9.52). No que se refere as horas semanais que estes
trabalhadores dedicam ao seu trabalho, 35% revelam dedicar 40 horas semanais, 20% realizam
45 horas, e 11% trabalham 50 horas por semana (M = 41.49, DP = 10.29). Apesar dos
trabalhadores dedicarem um numero de horas diferentes ao seu trabalho, a maioria realiza as
suas funcdes nas instalagdes fisicas das empresas. Assim, o nimero de horas realizadas em
teletrabalho ¢ relativamente reduzido (M = 3.12, DP = 5.62), sendo que, apenas 8% dos

trabalhadores realizam 8 horas semanais em regime de teletrabalho.

Procedimento

O presente estudo adota uma metodologia quantitativa, através da aplicagdo de um
questionario desenvolvido pelos alunos inseridos no projeto de investigacdo Innovative
Startups at Portugal. O projeto de investigacdo visa estudar diversos aspetos da vida
profissional da mesma populacdo-alvo (i.e., trabalhadores inseridos em quadros técnicos em
startups e empresas estabelecidas). Neste dmbito, o questionario constituido por seis diferentes
escalas, teve como objetivo avaliar as seguintes dimensdes: Cultura Organizacional;
Conciliagdo Vida Pessoal — Vida Profissional; Inten¢do de Saida; Motivagdo; Inseguranca
Laboral; Autonomia e Excesso de Trabalho. O presente estudo apenas ird avaliar as escalas de
Motivacgdo, e Autonomia ¢ Excesso de Trabalho.

Relativamente a populagdo-alvo do estudo, os trabalhadores inseridos em quadros
técnicos referem-se a trabalhadores de escritorio, que trabalham por conta de outrem e que ndo
ocupam cargos de lideranca. De modo a categorizar os trabalhadores nos diferentes contextos
(startups e empresas estabelecidas), o contexto de startup foi considerado quando os
participantes identificassem a empresa em que trabalham como tal, e se a data de fundagao da
empresa fosse igual ou inferior a 10 anos, tal como postulado pelo European Startup Monitor
(2019), (Bormans et al., 2019). As restantes foram consideradas empresas estabelecidas. O
estudo adotou um processo de amostragem intencional, tendo sido utilizado o método por
conveniéncia e efeito bola-de-neve para a recolha de dados. A jung¢ao dos dois tipos de métodos,

permitiu obter uma amostra mais homogénea em ambos os contextos de trabalho, uma vez que,
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por norma, os contextos de startups ndo sdo constituidos por um elevado nimero de
trabalhadores.

De modo a facilitar o processo de recolha de dados e obter um maior nimero de
participantes, o questionario foi adaptado para formato online através da plataforma Qualtrics.
O questionario foi disponibilizado em redes sociais, através de um /ink, onde foi solicitada a
participagdo voluntaria de trabalhadores e explicado o objetivo da investigagdo, assim como
assegurada a confidencialidade dos dados. O processo de recolha de dados, decorreu entre dia
23 de margo e dia 9 de abril. De modo a atenuar o eventual efeito de saturacao das respostas
dos participantes, quando confrontados com um questionario com um elevado numero de itens,

a ordem das escalas e dos itens foi randomizada.

Instrumento

Motivacao

De modo a avaliar a motivagdo dos trabalhadores foi utilizada a escala MAWS
(Motivation At Work Scale; Gagné et al., 2010), que se baseia na conceptualizagdo
multidimensional da motivagao proposta pela teoria da autodeterminacao (Deci & Ryan 1985),
permitindo identificar o tipo de motivacdo do trabalhador, no seu contexto de trabalho. A escala
avalia a motivacdo para o trabalho, pedindo aos trabalhadores que indiquem em que medida
cada uma das afirmagdes corresponde a razao pela qual realizam o seu trabalho (/ = Discordo
Totalmente, 7 = Concordo Totalmente). A escala € composta por um total de 12 itens, divididos
em 4 tipos de motivagdo, onde cada tipo conta com 3 itens: (1) Regulacao Externa (e.g., “Eu so
faco este trabalho pelo dinheiro”, a = .64); (2) Introjecdo (e.g., “Porque a minha reputacao
depende do trabalho”, o = .65); (3) Identificacdo (e.g., “Porque este trabalho se encaixa com os
meus valores pessoais”, a = .78); (4) Motivacao Intrinseca (e.g., “Pela satisfagdo que obtenho
neste trabalho”, a =.92). Os autores excluiram a regulacao integrada, devido as dificuldades na
distingdo psicométrica entre os itens da regulacdo integrada e identificada (Gagné et al., 2010;
Vallerand & Brissonette 1992). Uma vez que esta escala ndo se encontra validada para a
populagdo portuguesa, foi utilizada uma versao traduzida para portugués, onde os itens foram
traduzidos e validados por Costa, Oliveira e Sobral (2018). Tendo em conta os objetivos do
presente estudo, foram apenas analisadas as dimensdes da motivagado intrinseca, cujos valores

foram obtidos através da média dos seus itens.
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Autonomia & Excesso de Trabalho

De modo a avaliar a autonomia e o excesso de trabalho, foi utilizado o questionario Job
Content Questionnaire (JCQ) de Karasek e colaboradores (1998), traduzido e adaptado para
portugués por Castanheira e Chambel (2011). Ao nivel da autonomia, a escala é constituida por
4 itens que avaliam a percecdo dos trabalhadores sobre a sua independéncia e liberdade para
tomarem decisdes no seu trabalho (e.g., “No meu trabalho ¢ me pedido que tome as minhas
decisoes”; o = .87).

Ao nivel do excesso de trabalho, a escala ¢ constituida por 7 itens que avaliam a
percecgdo dos trabalhadores sobre a presenga de excesso no seu trabalho (e.g., “No meu trabalho,
tenho uma grande quantidade de coisas para fazer’), assim como o tempo que tém para realizar
o seu trabalho (e.g., “O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa”; a = .84). Todos os itens
da escala foram pontuados através de uma escala de likert, de 7 pontos, em que (1) significa

“Discordo Totalmente” e (7) “Concordo Totalmente”.

Resultados
Tratamento de Dados Preliminares

Para o tratamento dos dados foi utilizado o programa IBM SPSS (Statistical Package
for Social Science) versao 26.0. De modo a testar os pressupostos da distribuicdo da
normalidade das variaveis em estudo, foi calculada a assimetria e a curtose para cada uma das
variaveis (c.f. Kline 2016). Uma vez que nenhuma das varidveis apresenta uma assimetria
superior a 3, ou uma curtose superior a 10, considerou-se que a amostra ndo apresenta serios
desvios a normalidade (c.f. Tabela 1). Apos terem sido verificados os pressupostos, procedeu-

se a elaboracgdo dos testes estatisticos necessarios, de modo a testar as hipoteses colocadas.
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Tabela 1

Valores de Assimetria e Curtose das Variaveis

Variaveis Média DP Assimetria Curtose
Motivacao Intrinseca 5.15 1.27 -0.84 0.84
Autonomia 5.25 1.05 -0.50 0.41
Excesso de Trabalho 4.47 0.99 0.58 0.45

De modo a testar H1, que postula que a autonomia prediz positivamente a motivacao
intrinseca, foi realizada uma regressao linear simples. Os resultados suportam a hipotese, [F'
(1,6) =290.05, p = .001], sendo que 33% da variancia da motivagdo intrinseca ¢ explicada pela
autonomia. Conforme esperado, esta predigdo € positiva (f =.57;t=17.0; b=0.69; p =.001) e,
portanto, quanto maior a perce¢do da autonomia dos trabalhadores, mais elevada a sua
motivacao intrinseca, confirmando-se a hipotese 1.

O mesmo procedimento foi aplicado para testar a H2, que postula que o excesso de
trabalho prediz negativamente a motivacdo intrinseca, sendo que, quanto maior o excesso de
trabalho, menor ¢ a motivacao intrinseca dos trabalhadores. Os resultados obtidos demonstram
que o modelo é significativo [F (1,6) =5.45, p=.020, R*=.07] e, portanto, o excesso de trabalho
¢ preditor da motivacdo intrinseca, explicando 7% da sua variancia. E possivel concluir que
niveis mais elevados de excesso de trabalho predizem menor motivacao intrinseca ( = -0.95; ¢
=(-2.34), b =-0.121, p = .020), assim como previsto na hipdtese 2.

Por seu turno, H3 postula que o contexto de trabalho em startups amplifica a relagdo
positiva entre a autonomia e a motivacao intrinseca. Para testar esta hipotese, foi realizada uma
analise de moderagdo com recurso @ macro PROCESS (Modelo 1; 10000 bootstraps; Hayes,
2013). A motivagao intrinseca foi inserida como a varidvel dependente, a autonomia enquanto
variavel preditora e o contexto de trabalho como variavel moderadora (1 = startup, 2 = empresa
estabelecida). Os resultados demonstram que este modelo nao € significativo [F'(3,58) =96.71,
p =.911], pelo que nenhum dos contextos aumenta ou diminui a for¢a da relagdo positiva entre
a autonomia e a motivagdo intrinseca. Através dos dados obtidos, € possivel concluir que o
contexto de startups ndo modera a relacdo entre a autonomia e a motivagao intrinseca e, como

tal, a hipdtese 3 ndo € suportada.
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O mesmo procedimento foi efetuado para testar a H4, que considera que o contexto de
trabalho das empresas estabelecidas aumenta a for¢a da relacdo negativa entre o excesso de
trabalho e a motivagao intrinseca. De acordo com os resultados obtidos, o modelo ¢ significativo
[F (3,58) = 4.63, R>= .02, p = .050], sendo que existe um efeito moderador do contexto de
trabalho sobre a relacdo entre o excesso de trabalho e a motivacdo intrinseca, uma vez que a
interagcdo ¢ marginalmente significativa (b = 0.21; 95% IC [-0.00, 0.41]; ¢ = 1.96; p = .050).
Posto isto, € possivel concluir que o efeito de moderagao apenas ¢ significativo sobre uma
condi¢do do moderador, no contexto de startups (b =-0.19; 95% IC [-0.33, -0.06], = -2.90; p
= .004). Os resultados demonstram que trabalhar em startups enfraquece a relagdo negativa
entre o excesso de trabalho e a motivacao intrinseca. Em empresas estabelecidas ndo existem
diferengas significativas, indicando que as empresas estabelecidas nao influenciam a forca da
relacdo entre o excesso de trabalho e a motivagao intrinseca (b = 0.01; 95% IC [-0.15, 0.17]; ¢
=.12; p=.904). Assim, a hipotese 4 ¢ parcialmente confirmada.

Posteriormente, e para melhor compreender a relagdo entre as variaveis, foi realizado
um teste -z para amostras independentes, de modo a verificar se os valores de autonomia, de
motivac¢ao intrinseca, ¢ do excesso de trabalho, diferem de acordo com os diferentes contextos
de trabalho. O teste demonstrou que, em média, os trabalhadores de startups apresentam uma
autonomia superior (M = 5.44, DP = 1.01) a dos trabalhadores em empresas estabelecidas [M
=4.44, DP=1.05;¢(599)=5.33, p=.001]. A motivacao intrinseca também apresenta diferencas
significativas nos diferentes contextos, sendo que os trabalhadores em startups percecionam
deter maior autonomia (M = 5.25, DP = 1.28) do que os trabalhadores em empresas
estabelecidas [M = 5.02, DP = 1.25; t (599) = 2.32, p = .021]. Relativamente ao excesso de
trabalho, esta dimensdo difere significativamente de acordo com os diferentes contextos de
trabalho [z (599) = 2.21, p = .028], sendo maior em empresas estabelecidas (M = 4.57, DP =
0.99), do que em startups (M = 4.39, DP = 0.99).

Discussao

O estudo tem como objetivo principal compreender a relagdo da autonomia e do excesso
de trabalho sobre a motivagdo intrinseca, assim como o efeito moderador dos diferentes
contextos de trabalho (i.e., startups e empresas estabelecidas), sobre estas relagdes. De um modo
geral, os resultados demonstram que quanto mais elevada a autonomia e mais baixo o excesso
de trabalho, maior a motivacao intrinseca. No entanto, os contextos de trabalho demonstram

ndo moderar a relacdo entre a autonomia e a motivagao intrinseca, ndo sendo possivel inferir
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que as startups aumentam a relacdo positiva entre a autonomia e a motivacdo intrinseca
conforme expectado (H3). Contudo, estes contextos sdo importantes para compreender a
relagdo entre o excesso de trabalho e a motivagdo intrinseca, sendo possivel concluir que as
startups diminuem a relagdo negativa entre o excesso de trabalho e a motivagao intrinseca.

No que diz respeito a autonomia, a primeira hipotese do estudo procurou compreender
se a percecdo de autonomia dos trabalhadores aumenta a sua motivagdo intrinseca, pois a
literatura sugere que a autonomia contribui para o desenvolvimento da motivagdo intrinseca
(Gagné & Deci, 2005; Hackman & Oldham, 1980; Humphrey et al., 2007; Ryan & Deci, 2000).

Esta hipotese foi corroborada, indo de encontro a premissa da TDA, de que a autonomia
¢ uma caracteristica do trabalho importante para que o trabalhador seja intrinsecamente
motivado pela sua atividade, e que os contextos de trabalho que atribuem maior autonomia aos
seus trabalhadores promovem a sua motivacdo intrinseca (Ryan & Deci, 2000).
Especificamente, os resultados suportam o estudo de Gagné e Deci (2005), que demonstra que
a atribui¢do de autonomia pelo contexto de trabalho, permite que os trabalhadores tomem
iniciativas e adotem comportamentos autonomos, possibilitando que estes percecionem que o
seu trabalho ¢ o reflexo do seu proprio comportamento — condigdo essencial para o
desenvolvimento da motivagdo intrinseca. Ainda, os mesmos autores, defendem que a
autonomia promove o desenvolvimento de estados positivos no trabalhador, como maior
interesse e satisfacdo pelo trabalho, contribuindo para o desenvolvimento da sua motivacdo
intrinseca. Os resultados sustentam também a perspetiva de Hackman e Oldham (1980), que
defenderam que a atribui¢do de autonomia aumenta a identificagdo do individuo com o seu
trabalho e o seu sentido de responsabilidade pela atividade, o que promove no trabalhador o
desenvolvimento de motivacao intrinseca. Os dados obtidos corroboram, também, a meta-
analise realizada por Humphrey e colaboradores (2007), que demonstrou que a autonomia se
encontra positivamente relacionada com a motivagao intrinseca dos trabalhadores.

Previa-se que esta relag@o entre a autonomia e a motivagao intrinseca dos trabalhadores
fosse moderada pelo contexto de trabalho, especificamente que fosse mais forte em contexto de
startups (H3). No entanto, os resultados demonstram que os contextos de trabalho ndo moderam
a relagdo entre a autonomia e a motivagdo intrinseca. Neste sentido, ¢ possivel compreender
que, independentemente do contexto em que os trabalhadores exercem as suas fungdes, quando
estes percecionam ser-lhes atribuida uma maior autonomia no exercicio das suas fungdes, estes
detém uma maior motivagdo intrinseca. Estes resultados vao de encontro aos estudos

supramencionados, nos quais os autores postulam que maiores niveis de autonomia se
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encontram associados ao desenvolvimento da motivacao intrinseca (e.g., Gagné & Deci, 2005;
Hackman & Oldham, 1980; Humphrey et al., 2007; Ryan & Deci, 2000).

No que diz respeito ao excesso de trabalho, a H2 previa que quanto mais elevado fosse
o excesso de trabalho, menor seria a motivagao intrinseca dos trabalhadores. Esta hipotese foi
confirmada, sustentando a perspetiva de Fernet e colaboradores (2012), que defendem que a
percecdo de excesso de trabalho pde em causa o bem-estar do trabalhador, podendo conduzir,
em casos mais graves, ao burnout. Além disso, os autores demonstram que o excesso de
trabalho reduz a percecao de eficacia e de competéncia do trabalhador, bem como, a sua
capacidade para se tornar autodeterminado, diminuindo assim a sua motivacao intrinseca.

Estes resultados sdo igualmente consistentes com os estudos que demonstram que existe
uma diminui¢do na motivagao intrinseca dos trabalhadores quando lhes sdo impostas pressoes
temporais para realizar o seu trabalho, ou quando estes sao submetidos a pressoes externas,
sentindo-se obrigados a pensar ou agir de determinada forma (e.g., Amabile et al., 1976; Deci
& Ryan, 2008; Reader & Dollinger, 1982). Desta forma, as pressdes externas impostas aos
individuos, diminuem a sua perce¢ao de autonomia, reduzindo o seu interesse pela atividade e
consequentemente, a sua motivagdo intrinseca (Amabile et al., 1976; Reader & Dollinger,
1982). Para além disso, a imposicao de pressdes externas conduz o trabalhador a desenvolver a
sua atividade, motivado extrinsecamente (Deci & Ryan, 2008). Realizando a ponte para o
presente estudo, uma vez que a H2 foi verificada, € possivel concluir que a motivagdo intrinseca
dos participantes ¢ diminuida quando estes experienciam, no seu contexto de trabalho, um
elevado excesso de trabalho.

Procurou ainda verificar-se se as empresas estabelecidas aumentavam a relagao entre o
maior excesso de trabalho e a menor motivacao intrinseca (H4), o qual ndo se verificou.
Contudo, os resultados demonstram que as startups diminuem a relagdo entre o maior excesso
de trabalho e a menor motiva¢do intrinseca e, portanto, a H4 ¢ parcialmente confirmada,
demonstrando o efeito moderador dos contextos de trabalho sobre esta relagao.

Através da realizagdo de uma andlise complementar, foi possivel compreender que os
participantes, trabalhadores em startups, apresentam niveis inferiores de excesso de trabalho,
comparativamente com os trabalhadores em empresas estabelecidas. Uma vez que, quanto mais
baixo o excesso de trabalho, maior a motiva¢ao intrinseca (e.g., Amabile et al., 1976; Deci &
Ryan, 2008; Fernet et al., 2012; Reader & Dollinger, 1982), o facto de haver um menor excesso
de trabalho em contexto de startup, podera contribuir para que a relagdo entre a motivacao

intrinseca e o excesso de trabalho ndo seja tdo sentida em contexto de startup.
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Ainda, a andlise complementar demonstrou que os trabalhadores em startups detém
niveis superiores de autonomia, quando em comparagao com os participantes trabalhadores em
empresas estabelecidas. Este resultado vai de encontro aos pressupostos dos autores Kohllman
e colaboradores (2016) e Saini e Plowman (2007), que postulam que os trabalhadores em
startups tém um maior poder de decisdo sobre o seu trabalho, ou seja, maiores niveis de
autonomia. Neste ambito, ¢ também importante considerar o papel que a autonomia exerce
sobre os efeitos negativos provocados pelo excesso de trabalho. Em startups, o trabalhador
detém niveis superiores de autonomia, comparativamente aos trabalhadores em empresas
estabelecidas (Kohllman et al., 2016), sendo que a autonomia permite atenuar os efeitos
negativos causados pelo excesso de trabalho (Bakker & Demerrouti, 2007; Karasek, 1979).
Segundo a perspetiva de Karasek (1979), mais tarde adotada pelo modelo de exigéncias e
recursos do trabalho de Bakker e Demerouti (2007), a autonomia tem potencial para amortizar
a tensdo e o stress provocados pelo excesso, pois permite ao trabalhador utilizar os métodos que
considera mais adequados as suas necessidades e circunstancias para fazer face ao excesso de
trabalho. Para além disso, a autonomia encontra-se associada ao desenvolvimento da motivagao
intrinseca (e.g., Gagné & Deci, 2005; Hackman & Oldham, 1980; Humphrey et al., 2007; Ryan
& Deci, 2000).

Assim, os niveis inferiores de excesso de trabalho e superiores de autonomia, presentes
no contexto de startups, poderdo contribuir para que a motivagao intrinseca dos trabalhadores
ndo seja diminuida e para que estes sejam capazes de gerir os efeitos provocados pelo excesso
de trabalho de um modo eficaz. Deste modo, poderao justificar-se os resultados do estudo, que
demonstram que em startups, a relacdo entre o excesso de trabalho e a menor motivagao

intrinseca € mais fraca.

Conclusoes

Limitacoes

A presente investigacdo, realizada durante uma altura em que Portugal, e o resto do
mundo, enfrentavam uma pandemia internacional, possui, naturalmente, algumas limitagdes. A
propagacao da COVID-19 teve repercussoes devastadoras, afetando a economia e o mercado
de trabalho numa escala global. Uma vez que a recolha de dados foi realizada enquanto Portugal
se encontrava em confinamento, a perce¢do do excesso de trabalho e da autonomia poderao ter

sido dimensdes influenciadas pelas novas formas de trabalho decorrentes da pandemia. Por um
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lado, o excesso de trabalho, em situagdo de crise, podera ter sofrido um acréscimo significativo,
pois muitas empresas adaptaram o seu negocio, procurando ajudar no combate a pandemia;
enquanto que outras empresas aplicaram o regime de /ayoff, o que podera ter aumentado a carga
de trabalho para alguns trabalhadores. Por outro lado, muitas empresas fecharam, ou reduziram
os horarios de trabalho, o que podera ter diminuido a perce¢do da presenca de excesso de
trabalho. Relativamente ao impacto da pandemia sobre a autonomia, a maioria das empresas
foram forgadas a recorrer a formas alternativas de trabalho, como o teletrabalho, o que podera
ter alterado a percec¢ao de autonomia dos trabalhadores. Contudo, de modo a assegurar que os
trabalhadores respondiam ao questionario de acordo com a sua experiéncia anterior a pandemia,
0 questionario contou com indicagdes especificas, para que os respondentes se baseassem numa
semana tipica de trabalho.

O questionario avaliou dimensdes como a inteng¢ao de saida dos trabalhadores, o que
motivou algumas organiza¢des a ndo divulgar o questiondrio com os seus colaboradores,
alegando serem questdes sensiveis, tendo em conta a vivéncia da pandemia, e limitando assim
o numero de participantes do estudo. Uma outra limitagcdo prendeu-se com o facto de ndo ter
sido criada uma versdo do questionario em inglés, o que colocou alguns constrangimentos na
obtencdao de um maior nimero de participantes no estudo. Apesar do estudo procurar captar a
realidade em Portugal, existiram diversos trabalhadores de outras nacionalidades que
desempenham fungdes em empresas portuguesas, nomeadamente 8 trabalhadores, que ndo
dominavam suficientemente a lingua portuguesa para responder ao questionario.

Relativamente a indicagdes para futuras investigagoes, seria benéfico complementar o
método quantitativo com uma abordagem qualitativa, com recurso a entrevistas
semiestruturadas. Através de entrevistas com os trabalhadores ¢ possivel enriquecer a andlise
de dados, uma vez que esta permite obter uma compreensdo mais aprofundada sobre as
percecdes dos trabalhadores, sobre como as caracteristicas do trabalho podem influenciar a
motivacao destes, assim como permite explorar topicos espontaneos que poderdo surgir e ser
pertinentes para a investigagdo (Coutinho, 2016). Em estudos futuros, seria também
interessante recolher dados em outros paises, permitindo a generalizag¢ao dos resultados obtidos.

Apesar das limitagdes existentes, importa considerar que se trata de uma tematica ainda
pouco explorada pela literatura no contexto de startups e, portanto, os resultados sao pertinentes,
pois contribuem para aprofundar o conhecimento sobre as caracteristicas de trabalho e como
estas se diferenciam de acordo com os contextos de trabalho, numa época em que se tem
presenciado um desenvolvimento crescente do numero de startups em Portugal, e por todo o

mundo (Kohllmann et al., 2016).
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Implicacoes

A presente investigagdo, ao explorar caracteristicas de trabalho como a autonomia e o
excesso de trabalho, permite aumentar a compreensdo sobre as relagdes laborais, tanto em
startups, como em empresas estabelecidas. Nomeadamente, no que se refere aos beneficios e
consequéncias que as caracteristicas do contexto exercem sobre a motivagao intrinseca dos seus
trabalhadores. Do presente estudo surgem algumas implicagdes praticas, pois o mesmo
contribui para que as organizagdes criem condi¢des de trabalho que promovam e sustentem a
motivagdo dos seus trabalhadores, maximizando o potencial do seu capital humano (Fernet et
al., 2013).

O estudo revela que a maior atribuicdo da autonomia, em contexto de startup, podera
ser responsavel pelo facto da relagdo entre maior excesso de trabalho ¢ menor motivagdo
intrinseca ser menos sentida em contexto de startup. Esta inferéncia, ao ser compreendida e
transferida para contextos organizacionais estabelecidos, poderd aumentar a capacidade dos
seus trabalhadores para gerir de um modo mais eficaz o excesso de trabalho, evitando a
ocorréncia dos seus efeitos negativos como o stress € a tensdo, ¢ contribuindo para que estes
experienciem uma maior motivagdo intrinseca e bem-estar no seu trabalho.

Uma vez que a literatura existente coloca maioritariamente um foco sobre as motivagdes
dos empreendedores, de um ponto de vista tedrico, o presente estudo contribui para enriquecer
o conhecimento sobre a motivagao dos trabalhadores em contexto de startup. Para além disso,
numa era marcada pelo desenvolvimento crescente de startups (Kohllman et al., 2016), o estudo
torna-se relevante para futuros empreendedores. Os resultados do estudo contribuem para o
aumento da sua compreensdo desta tematica e implementacdo de caracteristicas de trabalho que
promovam a motivagdo dos seus trabalhadores, potenciando o desempenho dos mesmos e,
consequentemente, o sucesso das suas empresas (Frese & Fay, 2001; Neves, 2002).

Em conclusdo, este estudo contribui para expandir o conhecimento dos agentes
organizacionais, sobre caracteristicas de trabalho que podem poér em causa, ou potenciar, a
motivagao intrinseca dos seus trabalhadores. Deste modo, o estudo ¢ os dados obtidos tornam-
se relevantes, devido a relacdo da motivagdo intrinseca com o aumento do desempenho dos
trabalhadores, do seu bem-estar € de um maior comprometimento organizacional (Deci et al.,

2017; Neves, 2002; Richer et al., 2002).
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Anexos

Anexo A- Questionario

CONSENTIMENTO INFORMADO

A Faculdade de Educagdo e Psicologia da Universidade Catolica Portuguesa esté a
desenvolver um projeto cujo principal objetivo prende-se com verificar e
compreender de que forma o contexto de trabalho influencia algumas variaveis
presentes na vida dos colaboradores. Deste modo, pretendemos conhecer a sua

percecao acerca do seu contexto e relacdes de trabalho.

O questionario ndo ¢ um teste, logo ndo existem respostas certas ou erradas. Pedimos
que leia cada questdo com atencdo e cuidado. De seguida, responda imediatamente
assinalando a opc¢ao que melhor corresponde a sua opinido.

O tempo despendido em média para responder ao questionario ¢ de 10 minutos.

Toda a informagao obtida através da sua participagao ¢ confidencial e anénima. Isto

significa que os resultados serdo analisados juntamente com as respostas de outros

participantes, para que nenhuma das respostas individuais possa ser identificada.

Os dados deste questionario serdo utilizados para fins de investigagdo a ser
desenvolvido pela Faculdade de Educagdo e Psicologia da Universidade Catolica

Portuguesa.

Na eventualidade de surgir qualquer questdo relativa ao estudo, caso pretenda algum
esclarecimento adicional, podera contactar as docentes responsaveis do projeto:
Professora Filipa Sobral: fsobral@porto.ucp.pt

Professora Catarina Morais: cmorais@porto.ucp.pt

Agradecemos desde ja a sua colaboracao e disponibilidade.
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Dados Demograficos

E importante para nés sabermos alguns dados demograficos sobre si, para

podermos comparar as opinides de diferentes grupos de trabalhadores.

1. Sexo:

Feminino[l

Masculino [

2. Idade:

3. Habilitagdes Académicas (ultimo grau académico concluido):
9° anol]
12° anoll
Bacharelato[]
Licenciaturall
Mestradol]

Doutoramento

4. Estado Civil:

Solteiro [
Casado/Unido de factod
Divorciado/Separadol]

Vitvol]

5. Numero de filhos:
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6. A empresa na qual exerce atualmente fungdes ¢ considerada uma Startup?:

Sim O

Niao

7. Ano de fundacdo da organizagao:

8. Setor de atividade da organizagao:

9. H4a quanto tempo trabalha nesta empresa (por favor especifique o nimero de

anos e/ou meses; e.g., S anos e 2 meses):

10. Quantas horas de trabalho semanal estdo estabelecidas no seu contrato?

11. Por norma, quantas horas semanais dedica ao seu trabalho?

12. Numa semana tipica de trabalho, quantas dessas horas, em média, trabalha:

a. Fisicamente na empresa:

b. Em deslocagdes (e.g., reunides externas):

c. Em casa (e.g., teletrabalho):
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De seguida, encontram-se algumas afirmagdes. Para cada afirmacao, assinale
a resposta que mais adequa a sua opinido, tendo em conta a escala de Likert
apresentada de 1 a 7 (1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo bastante; 3 =Discordo
um pouco; 4 = Nao concordo nem discordo; 5 = Concordo moderadamente; 6 =

Concordo bastante; 7 = Concordo totalmente).

Concordo Totalmente

Para cada afirmacao, assinale a resposta que mais se adequa a Concordo Bastante

sua opiniao. Concordo

Nao Concordo Nem Discordo

Discordo

Discordo Bastante

Discordo Totalmente

Esta empresa tem um ambiente empreendedor. 1 2 3 4 5 |6 |7

Os gestores desta empresa assumem riscos. 1 2 3 4 5 |6 |7

Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a arriscar e a serem

inovadores.

A cola que mantém esta empresa ¢ unida e aposta na inovagao e desenvolvimento. |I 2 3 |4 5 |6 |7
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que ser pioneiro no mercado ¢ importante. |I 2 3 4 |5 |6 |7
Nesta empresa da-se enfase ao dinamismo. 1 2 3 4 5 |6 |7
Esta empresa tem um ambiente burocratico. 1 2 3 4 5 |6 |7
Os gestores desta empresa controlam a aplicacdo das politicas, regras € b kbl |6l

procedimentos.

A cola que mantém esta empresa unida € o cumprimento de politicas, regras e

procedimentos.

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que seguir as politicas, regras e

procedimentos € importante

Esta empresa da enfase a estabilidade. 1 2 3 4 5 |6 |7
Esta empresa tem um ambiente coeso. 1 2 3 4 5 (6 [7
Os gestores desta empresa preocupam-se € sao proximo. 1 2 3 4 5 |6 |7
Os gestores desta empresa incentivam o desenvolvimento dos trabalhadores. 1 2 3 4 5 |6 |7
A cola que mantém esta empresa unida ¢ o respeito e lealdade. 1 2 3 4 5 |6 |7
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que o compromisso € importante. 1 2 B 4 5 |6 |7
Nesta empresa da enfase aos trabalhadores. 1 2 3 4 5 |6 |7
Nesta empresa tem um ambiente competitivo. 1 2 3 4 5 (6 [7

98]
O




Os gestores desta empresa coordenam e acompanham. 1 2 3 4 5 |6 |7

Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a cumprir metas e

objetivos.

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que os objetivos mensuraveis sao

importantes.
Esta empresa dé4 enfase aos resultados. 1 2 3 4 5 (6 |7

Concordo Totalmente

Para cada afirmacao, assinale a resposta que mais se Concordo Bastante
adequa a sua opinido. Concordo Moderadamente
Nao Concordo Nem Discordo
Discordo um Pouco
Discordo Bastante
Discordo Totalmente
Ha probabilidade de em breve perder o meu emprego. 1 2 3 4 5 (6 |7
Tenho a certeza que consigo manter o meu emprego. 1 2 3 4 5 |6 |7
Sinto-me inseguro(a) acerca do futuro do meu emprego. 1 2 3 4 5 (6 |7
Eu sinto que posso perder o meu emprego num futuro proximo. 1 2 3 4 5 |6 |7
Concordo Totalmente
Para cada afirmagao, assinale a resposta que mais se Concordo Bastante
adequa a sua opinido. Concordo Moderadamente
Nao Concordo Nem Discordo
Discordo um Pouco
Discordo Bastante
Discordo Totalmente

O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa. 1 2 3 4 5 |6 |7
O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente. 1 2 3 4 5 |6 |7
No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer. 1 2 3 4 5 |6 |7
Nao tenho tempo para fazer todo o meu trabalho. 1 2 B 4 5 |6 |7
Tenho demasiado trabalho para fazer. 1 2 3 4 5 (6 [7
Sinto que ndo tenho tempo para terminar o meu trabalho. 1 2 3 4 5 (6 |7
Tenho que lidar com exigéncias contraditdrias no meu trabalho. 1 2 3 4 5 (6 [7
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Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho. 1 2 3 4 5 (6 |7
Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho. 1 2 3 4 5 |6 |7
O meu trabalho permite-me tomar decisdes por mim préopria(o). 1 2 3 4 5 |6 |7
No meu trabalho ¢-me pedido que tome as minhas proprias decisdes. 1 2 3 4 5 (6 |7
* Job Content Questionnaire
Concordo Totalmente
Concordo Bastante

Concordo Moderadamente

Para cada afirmacdo, assinale a resposta que mais se Néo Concordo Nem Discordo

adequa a sua opinido.

Discordo um Pouco

Discordo Bastante

Discordo Totalmente

Apos o trabalho regresso a casa demasiado cansado(a) para fazer as coisas que

1 2 3 4 p |6 |7
gostaria.
O meu trabalho faz com que seja dificil manter o tipo de vida pessoal que gostaria. 1 2 3 4 5 |6 |7
Negligencio frequentemente as minhas necessidades pessoais devido as exigéncias L b bk labk 6l
do meu trabalho.
A minha vida pessoal € prejudicada pelo meu trabalho. 1 2 3 4 5 |6 |7
Falho atividades importantes de cariz pessoal devido a quantidade de tempo que 1 b Bl 6l
dispendo a trabalhar.
A minha vida pessoal tira-me a energia de que preciso para fazer o meu trabalho. |I |2 3 4 5 |6 |7
O meu trabalho ¢ prejudicado devido a tudo o que se passa na minha vidapessoal. I 2 3 4 5 |6 |7
Dedicaria mais tempo ao trabalho se ndo fosse por tudo o que se passa na minha 1 b Bl 6l
vida pessoal.
Estou demasiado cansado(a) para ser eficaz no trabalho devido a tudo o que se | b a6 I
passa na minha vida pessoal.
Quando estou no trabalho, estou preocupado(a) com coisas que preciso de fazer 1 b Bl 6l
fora do trabalho.
Tenho dificuldade em concluir o meu trabalho porque estou preocupado(a) com 1 b Bl 6l
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assuntos pessoais no trabalho.

O meu trabalho da-me energia para realizar atividades fora do trabalho que sdo

._.
\]
[o9)
N
(o
(@)
3

importantes para mim.

Por causa do meu trabalho, fico mais bem disposto(a) em casa. 1 2 B3 4 5 |6 |7

As minhas tarefas no trabalho ajudam-me a lidar com questdes pessoais e praticas

._.
)
o)
=~
o
(@)
-

€m casa.

Estou mais bem disposto(a) no trabalho devido a tudo o que esta a acontecer na

minha vida pessoal.

A minha vida pessoal da-me energia para fazer o meu trabalho. 1 2 3 4 5 (6 |7

A minha vida pessoal ajuda-me a relaxar e a sentir-me pronto(a) para o dia

seguinte de trabalho.

Concordo Totalmente

Para cada afirmacdo, assinale a resposta que mais se Concordo Bastante

adequa a sua opinido. Concordo Moderadamente

Nao Concordo Nem Discordo

Discordo um Pouco

Discordo Bastante
Discordo Totalmente

Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizagao onde L b bk lal |6l
atualmente trabalho.

Tenho feito contactos para sair desta organizagao. 1 2 3 4 5 |6 |7
Tenciono manter-me na organizagao onde trabalho. 1 2 3 4 5 (6 [7
Penso com frequéncia “deixar” a organizacao onde atualmente trabalho. 1 2 3 4 5 |6 |7
Penso prosseguir a minha carreira na organizagao onde trabalho. 1 2 3 4 5 (6 |7
E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo ano. 1 2 3 4 5 |6 |7
Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagao. 1 2 3 4 5 |6 |7
Penso em sair desta organizagao logo que tenha oportunidade para isso. 1 2 3 4 5 (6 |7
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Concordo Totalmente

Pense nas razdes pelas quais realiza o seu trabalho. Para Concordo Bastante
cada afirmacao, assinale a resposta que mais se adequa a sua Concordo Moderadamente
opinido. Nao Concordo Nem Discordo
Discordo um Pouco
Discordo Bastante
Discordo Totalmente
Porque eu gosto muito deste trabalho. 1 2 3 4 5 |6 |7
Pela satisfagdo que obtenho neste trabalho. 1 2 3 4 5 (6 |7
Pelo prazer que este trabalho me proporciona. 1 2 3 4 5 (6 |7
Porque este trabalho me permite alcancgar os meus objetivos de vida. 1 2 3 4 5 |6 |7
Porque este trabalho contribui para a realizagao dos meus planos de carreira. 1 2 3 4 5 |6 |7
Porque este trabalho se encaixa nos meus valores pessoais. 1 2 3 4 5 |6 |7
Porque eu tenho de ser o melhor no meu trabalho. 1 2 3 4 5 |6 |7
Porque o trabalho ¢ a minha vida e eu ndo quero falhar. 1 2 3 4 5 (6 |7
Porque a minha reputagao depende do trabalho. 1 2 3 4 5 |6 |7
Porque este trabalho me proporciona um certo nivel de vida. 1 2 3 4 5 |6 |7
Porque este trabalho permite ganhar muito dinheiro. 1 2 3 4 5 (6 |7
Eu s6 faco este trabalho pelo dinheiro. 1 2 3 4 5 (6 |7

* Motivation At Work Scale
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Anexo B- Matriz de Correlacoes

Tabela 2

Matriz de correlagoes para as variaveis em estudo

Variavel 1 2

1. Motivagdo intrinseca

2. Excesso -.09*

3. Autonomia STH* -.07
*p <.005

**p <.001
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