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Fatores Motivacionais dos Técnicos de Radiologia

RESUMO

A motivacdo pode-se definir como uma forca interna com capacidade para gerar acdes e
determinar o sentido, a intensidade e a duracao dos comportamentos dos individuos (Locke &
Latham, 2004). Os estudos em profissionais de saude tém mostrado que, trabalhadores com
elevados niveis motivacionais representam menos custos para a organizacdo dado que
desempenham as suas tarefas de forma mais eficiente e com maior qualidade, aléem de
desenvolverem maior compromisso organizacional (Dias et al,, 2017a; Galletta ef a/., 2019; Kantek
etal, 2015).

Os técnicos de radiologia sao responsaveis pela execucao de exames imagiologicos e pela
gestdo da exposicao dos utentes e restantes profissionais as radiacdes ionizantes. Os técnicos de
radiologia geralmente, ndo sado alvo de estudos sobre a motivacdo no trabalho, no entanto, devido
a importancia e particularidade das suas funcoes, é relevante observar e identificar as suas
necessidades.

Este trabalho procura identificar as necessidades motivacionais dos técnicos de radiologia,
bem como apresentar sugestoes de medidas que permitam potenciar o nivel motivacional destes
profissionais.

Para a pesquisa, foi distribuido um questionario online através do Google Forms.

A amostra é composta por 100 técnicos de radiologia. Os dados foram analisados através
da média, mediana, desvio padrao e quartis, e através dos testes ndo paramétricos de Mann-
Whitney e Kruskall-Wallis.

Os resultados permitiram concluir que a dimensao com maior peso motivacional foi a
dimensao Colegas de Trabalho (4,18 + 0,95), seguida da dimensao Atributos do Trabalho (4,00
+0,77) e da dimensao Remuneracao (3,64 + 0,98). Observou-se ainda que os niveis motivacionais
dos técnicos de radiologia que constituem a amostra sao satisfatorios (3,28 + 1,07).

Nesta pesquisa, o setor profissional apresentou-se como variavel preditora para a

dimensao Atributos do Trabalho.

Palavras-chave: motivacado, necessidades, saude, técnicos de radiologia.



ABSTRACT

Motivation can be defined as an internal force capable of generating actions and
determining the meaning, intensity and duration of individuals behaviors (Locke & Latham, 2004).
Studies with health professionals have shown that workers with high levels of motivation represent
a lower cost for the organization, as they perform their tasks with more efficiency and quality, in
addition to developing greater organizational commitment (Dias et al., 2017a; Galletta et al. , 2019;
Kantek et al., 2015).

Radiology technicians are responsible for performing imaging tests and managing the
exposure of patients and other professionals to ionizing radiation. Radiology technicians are not
generally the object of studies on work motivation, however, due to the importance and particularity
of their functions, it is relevant to observe and identify their needs.

This research aims to identify the motivational needs of radiology technicians, as well as
to present suggestions for strategies to enhance the motivational level of these professionals.

For the research, an online questionnaire was distributed through Google Forms.

The sample is composed of 100 radiology technicians. The data were analyzed through
the mean, median, standard deviation and quartiles, and through non-parametric tests of Mann-
Whitney and Kruskall-Wallis tests.

The results showed that the dimension with the highest rating was the Co-workers
dimension (4,18 + 0,95), followed by the Work Attributes dimension (4,00 + 0,77) and the
Remuneration dimension (3,64 + 0,98). It was also observed that the motivational levels of the
radiology technicians in this sample are satisfactory (3,28 + 1,07).

In this research, the professional sector was presented as a predictor variable for the

Attributes of Work dimension.

Keywords: motivation, needs, health, radiology technicians.
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1. INTRODUCAO

Numa sociedade em constante transformacao, existe uma grande componente de
incerteza na gestdao. As empresas sao confrontadas frequentemente com alteracdes no seu
ambiente externo e interno, vendo-se obrigadas a ajustarem-se sob pena de serem erradicadas.
As mudancas externas passam, por exemplo, por alteracdes ao nivel politico, legal, social e
econémico, ou até pelo surgimento de crises pandémicas como a que vivenciamos neste momento
(SARS-CoV-2). Também a nivel interno, as empresas tém assistido a uma mudanca no significado
e na importancia que os colaboradores atribuem ao seu trabalho e a organizacao. Nesse sentido,
as organizacoes precisam de se adaptar e reajustar para responder a todos os desafios imputados
a gestao (Rego et al., 2020). Também nas instituicdes de saude, estas alteracdes tém impactado
a gestdo das mesmas. As transformacdes no panorama socioecondmico, o surgimento de novas
instituicdes de saude, as mudancas dos regulamentos e a propria procura de cuidados de saude
tem sofrido alteracdes ao longo do tempo, sendo por isso importante que as organizacoes estejam
prontas para responder a estas mudancas, mantendo a necessidade de contencao de custos
(Galletta et al., 2019; Kontodimopoulos ef a/,, 2009).

Contrariamente a abordagens mais classicas, tem-se observado um enraizamento do
pensamento de que, a capacidade de reajustamento das organizacoes e 0 sucesso organizacional
se deve aos colaboradores (Gaki ef a/,, 2013; Martins ef a/, 2018; Rego et al., 2020). Para isso,
torna-se fulcral que os gestores desenvolvam a capacidade de gerir 0s seus colaboradores de tal
forma que consigam potenciar a sua capacidade produtiva e criativa, mantendo, contudo, os
custos associados ao trabalho em valores minimos (Rego et a/,, 2020).

A inclusdo do estudo do comportamento organizacional nas escolas de administracao
(mais tarde designadas de escolas de gestdo) surgiu em meados da década de 1960, quebrando
em parte, a abordagem mais administrativa e burocratica das teorias organizacionais classicas
formuladas por Henri Fayol e Max Weber (Cunha et a/., 2007). A motivacao no trabalho, por sua
vez, constitui atualmente um dos conceitos centrais do comportamento organizacional e o seu
impacto nas acdes e atitudes dos colaboradores tem sido largamente estudado (Cunha et af,
2007). Apesar de nao ter uma Unica definicdo, a motivacdo pode ser definida como uma forca
interior com potencial para gerar acdes e para determinar a direcao, a intensidade e a duracao
das acdes dos individuos (Locke & Latham, 2004). Segundo Dias et a/. (2017) “a motivacao para
o trabalho consiste na disposicdo para exercer altos niveis de esforco em direcdo a objetivos

organizacionais, tendo subjacente a satisfacao de alguma necessidade individual”.



Os estudos de motivacao em profissionais de saude tém revelado que, profissionais com
elevados niveis de motivacdo, apresentam maior compromisso organizacional, satisfacao e
produtividade, e apresentam menores niveis de absentismo e de furnover (Dias et al., 2017a). Por
outro lado, profissionais com baixos niveis de motivacdo apresentam baixa produtividade, menor
qualidade do servico prestado, baixo desempenho organizacional e maiores taxas de burnout
(Kantek et al, 2015; Martins et a/, 2020). E por isso essencial que o gestor tenha a sensibilidade
de reconhecer a individualidade dos seus colaboradores e compreender que, por essa razao, 0s
individuos tém diferentes necessidades, valores e conviccdes, com vista a satisfacdo das mesmas,
contribuindo para 0 aumento da motivacao dos seus colaboracdes e consequentemente dos
servicos prestados (Kontodimopoulos ef a/., 2009).

Estes estudos sdo, na sua maioria, realizados as classes profissionais mais representativas
nas unidades de saude, os médicos e enfermeiros. Nesta pesquisa, sera estudada uma outra
categoria profissional, os técnicos de radiologia (TR).

Os técnicos de radiologia sdo uma das carreiras regulamentadas dos Técnicos Superiores
de Diagnostico e Terapéutica (TSDT), e as suas funcdes sdo de grande importancia e relevancia
dado que sao responsaveis pela execucao de exames imagioldgicos em contexto de consulta, de
urgéncia e de bloco operatorio, sendo também responsaveis pela implementacao de praticas de
protecdo radiologica com vista a gestdo da exposicdo dos utentes e restantes profissionais as
radiacOes ionizantes.

Com esta pesquisa, espera-se, idealmente, identificar os fatores motivacionais e
desmotivacionais desta classe profissional, bem como analisar em que nivel estes profissionais se
sentem motivados para exercer as suas funcdes, permitindo formular sugestdes para que 0s niveis
de motivacao sejam adequados.

Assim sendo, o proximo capitulo apresenta o enquadramento tedrico da motivacao no
trabalho e das teorias de conteudo, assim como uma revisdo dos estudos que tém sido
desenvolvidos na area da saude. Seguidamente ¢ apresenta a metodologia adotada para esta
pesquisa, identificando os objetivos, as questdes de partida e o instrumento utilizado para a sua
concretizacao. No quarto capitulo pode observar-se a caracterizacao socioprofissional da amostra
e a analise dos resultados obtidos. Por ultimo, sera apresentada a discussao dos resultados com
algumas sugestdes passiveis de ser aplicadas nos modelos de gestao atuais com o intuito de
potenciar a motivacao no trabalho, as principais limitacbes e as sugestdes de linhas de

investigacao futuras.



2. REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo aborda o conceito de motivacdo no trabalho, bem como os efeitos da
motivacdo e desmotivacao dos trabalhadores no contexto laboral. E realizada ainda uma breve

descricao das teorias motivacionais, com destaque para as teorias do conteudo.

2.1.Motivaciao para o trabalho

Em sentido lato, a palavra motivacao refere-se aos fatores que manipulam e incentivam
os individuos, encorajando-os a adotar determinados comportamentos e acdes rumo a certos
objetivos (Wajda & Janus, 2020). Estes fatores correspondem as necessidades que cada individuo
possui, podendo ser categorizadas desde as mais elementares (como a alimentacdo) até as
necessidades imateriais e de ordem superior (como a satisfacao e a realizacdo pessoal) (Mathe ef
al., 2012). Depreende-se assim que as necessidades sdo o conceito central da motivacdo (Mathe
etal., 2012).

Enquanto as necessidades mais basicas sdo facilmente garantidas, e uma vez satisfeitas,
ja ndo tém capacidade motivadora; 0 mesmo nao podera ser dito relativamente as necessidades
de ordem superior, devido a sua complexidade e a individualidade dos trabalhadores (Mathe et a/.,
2012). Mathe et al. (2012) referem que, atendendo que, a procura pela satisfacdo de uma
necessidade ¢ o mecanismo suscitador da motivacao, entdo, € a procura pela satisfacdo das
necessidades essencialmente de ordem superior que orienta o individuo e o estimula a desenvolver
competéncias, a adquirir conhecimentos e a progredir na sua organizacao, ou, alternativamente,
a procurar novas instituicdes com vista a novos desafios profissionais que lhe permitam satisfazer
as suas necessidades.

Especificamente no que concerne ao tema desta pesquisa, o conceito de motivacdo no
trabalho ndo tem uma definicdo que reuna o consenso entre todos os autores, e que seja
universalmente aceite, dado que subsiste uma pluralidade de perspetivas sobre 0 mesmo (Cunha
et al, 2007; Moody & Pesut, 2006). Este tem-se apresentado como o conceito principal do
comportamento organizacional e tem beneficiado de inimeros estudos nas diversas areas
profissionais para aprofundar conhecimentos relativos a este tema, sobretudo devido a relacao
evidente entre a motivacao dos colaboradores e a sua produtividade (Cunha ef a/, 2007).

A motivacdo no trabalho refere-se a uma forca intrinseca com potencial para influenciar a
alocacdo de esforcos e recursos pessoais para a realizacao de acoes relativas ao trabalho, tendo

a capacidade para influenciar trés aspetos das acdes: a direcao (escolha de um comportamento



em detrimento de outro), a intensidade (esforco gasto na realizacdo de determinada acédo) e a
duracao (persisténcia) (Kanfer et a/, 2008; Locke & Latham, 2004). Assim, a motivacao tem
capacidade para afetar a aquisicao de competéncias, bem como para influenciar em que medida
os individuos empregam ou nado as suas aptiddes nas suas funcdes (Locke & Latham, 2004).

Segundo Franco et a/ (2002) a motivacdo pode ser entendida como sendo o nivel de
disposicdo que um individuo tem para realizar as suas funcdes e manter o empenho relativamente
aos objetivos organizacionais. Os autores referem ainda que, mesmo num ambiente organizacional
isento de alteracoes, existem transformacdes ao longo do tempo nos fatores motivacionais dos
individuos porque a motivacdo € um processo dinamico que resulta da combinacao das
caracteristicas pessoais com as caracteristicas do ambiente em que o individuo esta inserido,
sendo assim sujeita a modificacdes nestas duas grandezas (Franco ef a/,, 2002; Kanfer et al,
2008). Por outras palavras, a motivacao pode ser entendida como sendo um processo psicologico
consequente da interacdo dos elementos externos e internos aos individuos (Latham & Pinder,
2005).

A motivacado exibe duas formas: a intrinseca, que implica a realizacdo de uma tarefa pelo
entusiasmo, prazer e satisfacdo espontanea que o individuo experiencia do decorrer da sua
execucdo; e a extrinseca, quando a tarefa é realizada devido ao valor pessoal que o individuo lhe
imputa, nomeadamente pela compensacao ou punicao que podera decorrer da sua execucao, ou
seja, a satisfacdo ndo deriva da atividade em si, mas sim das consequéncias extrinsecas a que a
tarefa conduz, como por exemplo recompensas materiais (Cunha et a/, 2007; Gagné & Deci,
2005).

Na literatura, a motivacdo é frequentemente associada a satisfacdo no trabalho, no
entanto, ndo devem ser equiparados entre si. Como referido, a motivacdo é uma forca interna ao
individuo que o orienta e estimula a desenvolver comportamentos para satisfazer as suas
necessidades, ao passo que a satisfacdo pode definir-se como sendo uma resposta emocional dos
individuos face as condicdes do trabalho (Gaki et a/., 2013). Em regra, um individuo satisfeito &
associado a maiores niveis de motivacdo, no entanto a satisfacao nao é uma pré-condicao da
motivacao (Franco et a/, 2002).

Com a evolucdo das sociedades e com os mercados cada vez mais competitivos, as
organizacdes comecaram a olhar para os seus colaboradores como um dos principais fatores de
sucesso e de vantagem competitiva (Gaki et a/, 2013). E visivel uma atencao crescente por parte

dos gestores em orientar os colaboradores com vista ao alcance dos objetivos pessoais e



consequentemente dos objetivos organizacionais (Samanez & Medina, 2017). Na saude, as
instituicoes tém sentido de igual forma a necessidade de se ajustarem e reestruturarem face as
constantes alteracdes na procura de cuidados de saude por parte da populacao, e observa-se que
este pensamento também comeca a enraizar-se neste setor, com os gestores a terem a percecao
de que sdo as pessoas o fator decisivo capaz de melhorar o desempenho do sistema de saude
(Galletta et al, 2019; Gusar et al, 2020). Torna-se por isso essencial para os gestores
compreenderem a motivacdo dos seus colaboradores para adotarem estratégias ajustadas a
criacao e manutencao de ambientes que incentivem a motivacao dos mesmos, originando niveis
de produtividade mais elevados, e assim conduzir ao fornecimento de cuidados de saude de
maxima qualidade facultando bons resultados para os doentes e para as instituicées (Galletta ef
al., 2016; Gruijicic et al., 2016; Kantek et a/, 2015).

Os efeitos da motivacdo tém sido amplamente analisados ao longo do tempo, e tém sido
varios os estudos que apontam para a existéncia de uma correlacao significativa entre a motivacéo
e a produtividade, eficiéncia, comprometimento organizacional, desempenho organizacional,
criatividade e lucratividade (Alhaji & Wan Yusoff, 2012; Deci & Ryan, 2014; Gaki et a/, 2013;
Mathe et af, 2012). Os trabalhadores motivados tém, geralmente, niveis de desempenho e de
produtividade mais elevados e apresentam uma atitude orientada para a resolucao de problemas,
conduzindo a melhores resultados organizacionais (Mathe et a/, 2012). Mais concretamente,
individuos com elevada motivacéo intrinseca tendem a apresentar melhores desempenhos para
tarefas complexas (Meyer, 2014). Além disso, equipas motivadas, estdo associadas a baixas taxas
de rotatividade e de absentismo (Mathe ef a/,, 2012).

Nos estudos realizados com profissionais de satide, observou-se que elevados niveis de
motivacdo proporcionam um maior compromisso profissional, melhor qualidade dos servicos
prestados, aumento da produtividade, aumento da satisfacdo no trabalho, aumento da eficiéncia
e diminuicdo dos niveis de absentismo e da intencao de saida (Kantek ef a/,, 2015; Martins ef al,
2020). Ao passo que baixos niveis de motivacdo tém sido associados a baixa produtividade, menor
qualidade dos servicos, menores niveis de desempenho e maiores taxas de burnout (Kantek et al.,
2015; Martins et al., 2020).

Estes estudos sdo, na sua maioria, realizados a enfermeiros e médicos devido a elevada
representatividade destas categorias profissionais em ambientes hospitalares e por terem maior
contacto com os doentes, no entanto existem outras categorias profissionais em ambientes

hospitalares e outras unidades de saude que também trabalham para assegurar o bem-estar dos



doentes (Gaki ef a/, 2013; Gusar ef a/, 2020). Uma dessas categorias sdo os técnicos de
radiologia, e serao o objeto de analise nesta pesquisa.

Os técnicos de radiologia sdo uma das carreiras regulamentadas dos Técnicos Superiores
de Diagndstico e Terapéutica, e sao responsaveis pela “realizacao de todos os exames da area de
radiologia de diagnostico médico; programacado, execucdo e avaliacdo de todas as técnicas
radiologicas que intervém na prevencao e promocao da saude; utilizacao de técnicas e normas de
proteccao e seguranca radiologica no manuseamento com radiacdes ionizantes” (Decreto Lei n.°
261/93 de 24 de Julho do Ministério da Saude, 1993). O papel destes profissionais deve ser
considerado de elevada importancia e relevancia dado que, como abordado, sao responsaveis pela
realizacao dos exames imagiologicos, quer a nivel de exames de consulta ou de urgéncia médica,
quer a nivel de apoio imagioldgico em contexto de bloco operatdrio, bem como pela implementacao
das praticas de protecdo radioldgica com vista a gestao da exposicdo dos utentes e demais
profissionais de saude as radiacdes ionizantes através da selecdo de protocolos e condicdes
ajustadas aos utentes em funcao dos procedimentos a realizar e do contexto em que sdo aplicados.

Assim, torna-se essencial entender as necessidades destes profissionais, por forma a

satisfazé-las, e assim estimular a sua satisfacdo e desempenho organizacional.

2.2.Teorias da Motivacao

Ao longo do tempo tém surgido varias teorias da motivacao, que podem ser divididas em
dois principais grupos: as teorias de conteudo e as teorias de processo.

As teorias de conteudo procuram perceber o que motiva os individuos, ao nivel dos fatores
internos e externos ao individuo, ou seja, procuram identificar as necessidades dos individuos e
perceber quais as caracteristicas que devem estar fundamentalmente em vigor no contexto laboral
para que os individuos se sintam motivados, enquanto as teorias de processo procuram perceber
como se desencadeia 0 comportamento motivado, ou seja, as reflexdes e percecdes dos individuos
que conduzem & modificacdo dos seus comportamentos, estando muito centradas no processo
cognitivo (Cunha et al, 2007; Paleologou ef a/., 2006; Ribas & Salim, 2016; Ribeiro, 2020; Santos,

2008). Dada a natureza desta pesquisa, sera dado especial destaque as teorias de conteuldo.

2.2.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow
A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi desenvolvida pelo psicélogo Abraham Maslow

e centra-se nas necessidades internas dos individuos (Vieira, 2012). Segundo Maslow, os



principais elementos motivadores do ser humano sao as necessidades nao satisfeitas, estando
estas hierarquizadas das mais basicas as mais complexas (Cunha et a/, 2007). Para o autor,
existem cinco classes de necessidades sendo que as mais basicas se encontram na base da
piramide, enquanto as necessidades de crescimento e autorrealizacao se encontram no topo da
mesma (Cunha et al, 2007; Gagné & Deci, 2005). Segundo Maslow, os individuos apenas
procuram 0s niveis subsequentes da hierarquia, quando as necessidades inferiores estdo
satisfeitas, caso contrario, permanecem nesse nivel e monopolizam esforcos até alcancar a
satisfacdo dessa mesma necessidade (Mota, 2013; Santos, 2008).

Nesta teoria, as necessidades fisiolégicas correspondem a base da piramide e incluem as
necessidades humanas mais elementares como a fome, sede e repouso (Maslow, 2019; Ribeiro,
2020). No nivel seguinte, encontram-se as necessidades de seguranca, que procuram satisfazer
a necessidade de emprego, de abrigo, de protecdo e de defesa (Maslow, 2019; Ribeiro, 2020).
Em sociedades desenvolvidas, estas necessidades estdo na sua maioria, moderadamente
atendidas (Cunha et a/, 2007). No patamar suprajacente estdo as necessidades sociais,
relacionadas com as necessidades de amor, relacionamento e integracdo social (Ribeiro, 2020).
Seguidamente encontram-se as necessidades de estima, que incluem as necessidades de
autoestima, de reconhecimento social, de respeito por si mesmo e de prestigio (Ribeiro, 2020;
Santos, 2008). Por fim, no topo da piramide, estdo as necessidades de autorrealizacao, reportando
a necessidade de desenvolvimento pessoal e de atingir o expoente maximo das suas capacidades
(Cunha et al,, 2007; Ribeiro, 2020).

A elaboracdo desta teoria foi alicercada na natureza humana, no entanto tornou-se uma
referéncia para o ambiente negocial (Cunha et a/, 2007). Fazendo a aplicacdo, as necessidades
fisiologicas, de seguranca e sociais dos individuos podem ser colmatadas com uma remuneracéo
aceitavel, boas condicdes de trabalho e boas relacdes interpessoais, enquanto as necessidades
de estima e de autorrealizacdo podem ser satisfeitas por meio de reconhecimento do trabalho,
oportunidades de progressdo e oportunidades para ser criativo (Mathe ef a/, 2012).

Segundo Maslow, é papel dos gestores fazerem uma avaliacdo dos seus colaboradores a
fim de perceberem em que nivel da piramide se encontra cada pessoa, para perceber o que motiva
0s seus colaboradores e assim ajustar as suas estratégias por forma a responder as necessidades
dos mesmos (Cunha et af,, 2007).

A Teoria das Necessidades, no entanto, apresentou desde logo algumas criticas pela

caréncia de confirmacdo empirica (Cunha et a/, 2007). Um dos aspetos que é criticado nesta



teoria & a forma como estdo organizadas as necessidades, dado que estdo assentes no principio
de que as necessidades dos individuos sao satisfeitas apenas através do trabalho, sem ter em
consideracao que certas necessidades podem ser satisfeitas fora do trabalho, como & o caso das
necessidades de realizacdo, além de que nao tem em consideracdo que a motivacao dos
individuos pode alterar-se com a idade, os anos de experiéncia bem como o tipo de trabalho dos
individuos (Alhaji & Wan Yusoff, 2012). Outro aspeto criticado é a universalidade destas
necessidades sem capacidade para explicar as individualidades de cada um (Alhaji & Wan Yusoff,
2012). Alguns autores reprovam também o facto de Maslow considerar que os individuos
procuram satisfazer as necessidades de um nivel de cada vez, ndo admitindo a procura da

satisfacao de varias necessidades dispostas em niveis distintos, ao mesmo tempo (Santos, 2008).

2.2.2. Teoria Bifactorial de Herzberg

Segundo a Teoria Bifatorial de Herzberg, a motivacado é influenciada por dois fatores
independentes: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais (Ribeiro, 2020). Para este autor,
existem fatores com potencial para proporcionar insatisfacdo ao individuo quando ndo se verificam
certas condicdes, no entanto, por outro lado, ndo tém capacidade para promover atitudes positivas
quando essas mesmas condicdes se verificam (Cunha et a/, 2007). A estes fatores atribui a
designacdo de fatores higiénicos, ou extrinsecos, estando ligados ao ambiente de trabalho
nomeadamente o ordenado, condicdes fisicas do trabalho, beneficios sociais, prémios, relacdes
com a chefia e colegas, politicas de gestao e cultura organizacional (Ribeiro, 2020; Santos, 2008;
Vieira, 2012). Os fatores higiénicos tendem a ndo perdurar no tempo, perdendo rapidamente a
sua capacidade motivadora (Cunha et a/,, 2007).

Os fatores de motivacéo, ou fatores intrinsecos, estao ligados ao contetdo do trabalho, ou
seja ao trabalho per si, a realizacdo pessoal, nivel de responsabilidade, reconhecimento e
progresso, estimulando a motivacao do trabalhador sem a presenca de compensacdes extrinsecas
(Franco et al, 2002; Santos, 2008). Com este pressuposto, o individuo, quando esta motivado,
executa as suas funcdes por elas proprias, pela sua realizacao, pela satisfacdo que delas
experiencia e pelo progresso que estas representam (Vieira, 2012). Comparativamente aos fatores
higiénicos, os fatores de motivacdo tendem a perdurar no tempo (Cunha et a/, 2007).

A luz desta teoria, a gestao devera ser capaz de garantir a presenca de ambos os fatores,

de forma a evitar a insatisfacao e a proporcionar a satisfacdo dos trabalhadores (Santos, 2008).



Esta teoria tem sido alvo de analise desde a sua origem. Uma das criticas apontada a esta
teoria é que pode ter varias interpretacdes tedricas, além da interpretacéo efetuada por Herzberg
(Alhaji & Wan Yusoff, 2012). Outro apontamento que lhe reportam é o facto de alguns fatores
poderem assumir o papel de fator higiénico e fator motivador promovendo igualmente atitudes
positivas e atitudes negativas como o salario, em que, apesar de para Herzberg ser visto como um
fator higiénico, varios estudos tém mostrado que os individuos se sentem motivados com as
remuneracdes (Cunha et a/, 2007). Além disso, os criticos referem que a teoria bifatorial tem
menor aplicabilidade em trabalhos cujos trabalhadores ndo sejam qualificados, e em trabalhos

monotonos (Alhaji & Wan Yusoff, 2012).

2.2.3. Teoria ERG de Alderfer

A teoria ERG foi desenvolvida por Clayton Alderfer, sendo que ERG é o acrénimo para
Existence, Relatedness e Growth (em portugués: Existéncia, Relacionamento e Crescimento)
(Cunha et al, 2007). Alderfer delineou este modelo especificamente para o ambiente
organizacional, e pela sua observacdo, identificou trés conjuntos essenciais de necessidades dos
individuos: as necessidades de existéncia, de relacionamento e de crescimento (Cunha et af,
2007; Mathe et al,, 2012). Esta teoria esta em estreita ligacdo com a teoria de Maslow, na medida
em que, as necessidades de existéncia defendidas por Alderfer correspondem as necessidades
fisiologicas e de seguranca da Hierarquia das Necessidades de Maslow; as necessidades de
relacionamento equivalem as necessidades sociais e de estima de Maslow; e as necessidades de
crescimento correspondem ao topo da piramide das necessidades de Maslow, as necessidades
de autorrealizacdo (Cunha et al,, 2007).

Segundo Alderfer, e contrariamente ao defendido por Maslow, os individuos podem estar
motivados por necessidades de diferentes niveis concomitantemente, e nao existe uma sucessao
hierarquica das necessidades, ou seja, nao existe uma ordenacao das necessidades em que os
individuos vao subindo de nivel ao longo do tempo até atingirem o objetivo final da autorrealizacao
(Cunha et al,, 2007; Mathe et a/, 2012). No entanto, Alderfer também defende que, quando os
individuos experienciam sentimentos de frustracdo por nao alcancarem a satisfacdo de
determinada necessidade, podem regredir a uma necessidade de ordem inferior (Cunha ef af,
2007; Mathe et a/,, 2012).

Esta teoria, a semelhanca da Teoria da Hierarquia das Necessidades, carece de

confirmacao empirica (Cunha et a/,, 2007).



2.2.4. Teoria das Caracteristicas da Funcao de Hackman e Oldham

Segundo Hackman e Oldham, a fonte de motivacao nao esta no individuo em si, mas sim
no ambiente em que é realizado no trabalho (Ribas & Salim, 2016). Os autores defendem que
existem cinco dimensdes do trabalho que transformam a tarefa em fonte de motivacao: autonomia,
feedback, identidade, variedade e significado (Cunha et a/, 2007; Moody & Pesut, 2006). A
autonomia refere-se ao grau de independéncia que o individuo tem para decidir os varios aspetos
do seu trabalho, nomeadamente a liberdade para escolher quais os procedimentos a serem
realizados na sua tarefa; o feedback diz respeito a quantidade e qualidade de informacao que o
individuo recebe com base nas tarefas que exerce e no desempenho que coloca na sua execucao;
a identidade refere-se a funcdo em si mesma, ou seja, até que nivel a tarefa requer que seja
executada do inicio até ao fim, produzindo um resultado com o qual o individuo se identifica; a
variedade de competéncias representa a diversidade de aptiddes e conhecimentos que os
individuos necessitam de incluir para concluir a tarefa; e por ultimo o significado da tarefa
representa a importancia e a repercussdo que a tarefa tem na vida das outras pessoas, isto &, em
que medida a tarefa é relevante e valiosa para a vida dos outros individuos (Cunha et a/, 2007;
Robbins et af., 2000).

Hackman e Oldham defendem que estas caracteristicas geram trés estados psicoldgicos.
Segundo os autores, a conjugacao das ultimas trés caracteristicas, tendem a fazer os individuos
sentirem que realizam uma tarefa com sentido e com relevancia, o que designam de significado
experimentado. O efeito da responsabilidade pelos resultados obtidos oriundos da autonomia do
individuo designam de responsabilidade experimentada. Por fim, a consciéncia da sua eficacia que
lhes & expressa pelo feedback, designam de conhecimento dos resultados. Perante estas
caracteristicas, geram-se elevados niveis de motivacdo intrinseca nos individuos (Cunha et a/,

2007; Robbins et al., 2000).

2.2.5. Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland
Segundo a teoria das necessidades adquiridas de McClelland, os individuos possuem trés
tipos de necessidades adquiridas e desenvolvidas ao longo da sua vida e que decorrem da
interacao do individuo com o ambiente, sendo elas as necessidades de realizacao, de poder e de

relacionamento ou afiliacao (Ribeiro, 2020).
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As necessidades de realizacdo ou sucesso resultam da vontade de aceitar
responsabilidades para resolver problemas e situacdes, do desejo de ter um 6timo desempenho
procurando obter feedback propicio a sua evolucao, e a ambicao de ser bem-sucedido (Cunha ef
al, 2007; Ribeiro, 2020). Os individuos fortemente motivados pelo sucesso tendem a ser
individuos com iniciativa, que assumem riscos moderados, e procuram atingir metas elevadas
(Cunha et al,, 2007).

As necessidades de poder surgem da vontade de influenciar os sentimentos e controlar
as acoes dos outros, assumindo um papel de lideranca (Ribeiro, 2020). Estes individuos tendem
a assumir riscos elevados e procuram impactar a vida das outras pessoas (Cunha et a/, 2007).

Por ultimo, as necessidades de afiliacdo surgem da necessidade de possuir
relacionamentos préximos com os outros e de integrar grupos, por outras palavras, de ser aceite
pelos outros (Ribas & Salim, 2016; Ribeiro, 2020). Os individuos mais afiliativos tendem a colocar
maior peso nas relacdes com o0s outros do que nas tarefas (Cunha et a/, 2007). Segundo
McClelland, as necessidades de afiliacdo, no caso de gestores, poderdo impactar negativamente
as suas tarefas, dado que podem sobrevalorizar a opinido dos outros, e podera comprometer o

desempenho da organizacéo (Cunha et al, 2007).

2.3.Estudos em contexto da Saude

Kontodimopoulos et a/ (2009) realizaram um estudo em 17 hospitais na Grécia (13
hospitais publicos e 4 privados) com um total de 354 médicos, 581 enfermeiros e 418
administrativos (total de 1353 colaboradores) para identificarem quais os fatores motivacionais
destes profissionais e de que forma sao influenciados pelas variaveis demograficas e pelas
caracteristicas do trabalho. Para este estudo foi aplicado um questionario constituido por dezanove
itens, agrupados em quatro fatores motivacionais centrais, sendo eles: atribufos de trabalho,
remuneracao, colegas de trabalho e realizacdo, avaliados pelos participantes através de uma
escala de Likert de 1 a 5, quéo relevante é cada um dos itens para aumentar a sua vontade de
trabalhar e para melhorar o seu desempenho (Kontodimopoulos ef a/, 2009; Paleologou et a/.,
2006). Analisando os resultados, os autores observaram que o fator com maior classificacdo no
global e em cada categoria profissional foi o fator realizacdo, que se refere a necessidades
intrinsecas, e engloba: significado do trabalho, respeito e relacbes interpessoais. Ja o segundo
fator variou com a classe profissional. Para os médicos e administrativos, o segundo fator com

maior classificacao foi o fator remuneracdo que inclui necessidades externas, e engloba os
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itens salario, ambiente de trabalho, reforma e absentismo, no entanto, para os enfermeiros o
segundo fator é colegas de trabalho que inclui os itens trabalho de equipa, orgulho no trabalho,
apreco, supervisao e justica. O fator com classificacao mais baixa no geral e em cada categoria
profissional foi o fator atributos de trabalho, que também se refere a necessidades internas, e
inclui os itens autoridade, objetivos, criatividade, deveres claros, controlo, exploracao de
competéncias e participacdo em decisdes (Kontodimopoulos ef a/., 2009).

Os autores observaram ainda que no grupo remuneracdo, mais especificamente a
necessidade salario, foi identificada como um incentivo significativo apenas em individuos que
ocupam cargos de gestdo (Kontodimopoulos ef a/, 2009). Relativamente ao fator realizacao
observaram que este esta fortemente relacionado com o aumento da idade dos individuos (para a
amostra geral, médicos e enfermeiros), com o numero de anos no mesmo hospital e com o
numero de anos na mesma posicao para a amostra geral e enfermeiros (Kontodimopoulos et af,
2009). Os autores observaram também que os fatores atributos de trabalho, realizacao e colegas
de trabalho se apresentaram como motivadores significativos para os colaboradores que ocupam
cargos de gestao (Kontodimopoulos ef a/., 2009).

Pela correlacao destes fatores as varidveis sociodemograficas e do trabalho, os autores
observaram que os colaboradores que trabalham nos hospitais privados tém pontuacdes mais
elevadas em todos os fatores motivacionais comparativamente com os colaboradores dos hospitais
publicos, em especial entre enfermeiros e administrativos, e na categoria médicos observaram
que os que exercem nos hospitais privados atribuiram maior pontuacao aos fatores remuneracéo
e realizacdo. Em segundo lugar, observaram que outra variavel que impacta os resultados ¢é a
posicdo de chefia, visto que os elementos que ocupam cargos de chefia tém classificacdes
significativamente superiores no fator atributos de trabalho (para a amostra geral e em cada uma
das categorias profissionais) e no fator realizacdo (para os colaboradores administrativos)
(Kontodimopoulos ef af., 2009).

Por ultimo, puderam concluir que os fatores motivadores mais eficazes na promocao da
motivacao sao os fatores intrinsecos (Kontodimopoulos et a/., 2009).

Lambrou et a/. (2010) procuraram perceber, junto de uma equipa médica e de uma equipa
de enfermagem de um hospital publico no Chipre, quais os fatores de motivacdo que influenciam
estes profissionais e como se correlacionam com os fatores demograficos e do trabalho (Lambrou
et al, 2010). A amostra deste estudo foi composta por 67 médicos e 219 enfermeiros (total de

286 profissionais) e foi aplicado o0 mesmo questionario do estudo referido no paragrafo anterior
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(Lambrou et al, 2010). Lambrou et a/. (2010) observaram que na generalidade, o fator motivador
com maior classificacao foi o elemento realizacdo, correspondendo a motivadores intrinsecos,
seguido do fator remuneracao. Dentro de cada uma das categorias profissionais, o fator motivador
com maior classificacéo foi o item realizacao, no entanto o segundo fator de motivacéo diferiu. Na
classe profissional médica, o segundo fator com pontuacdo mais elevada foi o fator colegas de
trabalho enquanto na classe de enfermagem, o segundo fator com maior pontuacao foi o fator
remuneracdo (Lambrou et al., 2010). O fator com menor classificacdo, no geral e em cada uma
das classes profissionais foi o fator atributos de trabalho (Lambrou et af., 2010). Estes elementos
foram ainda analisados segundo os fatores demograficos tendo observado que o fator
remuneracdo difere de acordo com a classe profissional e género, dado que as médicas atribuiram
uma pontuacao superior a este elemento, face a classificacéo atribuida pelos médicos (Lambrou
et al,, 2010). Relativamente ao item atributos de trabalho, observaram que varia com a classe
profissional e com o sexo, tendo sido mais pontuado como elemento motivador na classe dos
médicos do que dos enfermeiros, e dentro da classe médica, o fator foi mais pontuado pelas
médicas do que pelos médicos (Lambrou et a/, 2010).

Pela correlacdo destes fatores as variaveis sociodemograficas e do trabalho, observaram
que o fator remuneracdo estd mais associada ao género feminino. Especificamente dentro da
classe dos enfermeiros observaram que além de estar associado ao género feminino, esta também
associado a menores anos de servico e a cargos de chefia (Lambrou ef a/,, 2010).

A semelhanca do estudo anterior, os autores concluiram que os fatores mais eficazes na
motivacao sdo os fatores intrinsecos (Lambrou et a/, 2010).

Gaki ef al (2013) desenvolveram um estudo com 152 enfermeiros de uma unidade
hospitalar na Grécia para avaliar quais os fatores que estdo na base da motivacdo dos enfermeiros.
Para a sua realizacdo, os autores aplicaram o questionario ja referido no estudo anterior de
Kontodimopoulos et a/. (2009) e Lambrou et a/. (2010), composto por dezanove itens divididos
em quatro categorias: atributos de trabalho, remuneracdo, colegas de trabalho e realizacdo a que
0s participantes tinham de responder segundo uma escala de Likert de 1 a 5. Segundo os
resultados que obteram, verificaram que o fator realizacdo foi o item com classificacao mais
elevada, enquanto o fator remuneracdo obteve a menor clasificacdo (Gaki ef a/, 2013).
Seguidamente, analisaram cada um dos fatores segundo as variaveis demograficas e observaram

que as mulheres atribuiram maior pontuacao as categorias atributfos de trabalho e realizacao,
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enquanto os homens atribuiram maior classificacdo as categorias remuneracdo e colegas e
trabalho (Gaki et af., 2013).

Pela correlacao destes fatores as variaveis sociodemograficas e do trabalho, observaram
que os individuos mais velhos atribuem maior classificacao aos fatores atributos de trabalho e
remuneracéo (Gaki et al., 2013).

Kantek et a/. (2015) realizaram um estudo num hospital universitario da Turquia com 326
enfermeiros para identificar os fatores que afetam a sua motivacdo. Para a sua execucao,
distribuiram um questionario, com quinze itens, onde cada profissional atribuiu uma pontuacao,
segundo uma escala de Likert de 1 a 5, consoante a sua percecao relativamente a influéncia de
cada um dos itens na sua motivacado para desenvolverem o seu trabalho (Kantek ef a/, 2015).
Apds a analise dos dados, constataram que os fatores motivacionais com maior classificacéo
foram os fatores apreciacdo e recompensas, enquanto os fatores com menor pontuacao foram o
fator alivio social seguido do fator atracdo do trabalho. Cada um dos quinze fatores foram
analisados consoante a idade, anos de experiéncia profissional e anos de servico na instituicao
tendo observado que os fatores percecionados como mais importantes variam consoante estas
caracteristicas (Kantek et al, 2015). Os fatores fer um estatuto, ter autoridade, orientar os outros,
oportunidades de promocdo e ambiente fisico obtiveram pontuacdes mais elevadas nos
profissionais com menos de 25 anos. Os fatores recompensas, ter um estatuto, ter autoridade,
seguranca da pensao, trabalho independente, orientar os outros, oportunidades de promocao e
ambiente fisico obtiveram maior classificacdo nos profissionais com menos de 5 e entre 5 a 9
anos de experiéncia profissional. Por fim observaram que os fatores fer um estatuto e ambiente
fisico obtiveram maior classificacdo por parte dos colaboradores que estdo ha menos de 5 anos
no hospital (Kantek ef a/, 2015).

Toode et al. (2015) procuraram identificar os fatores, a nivel individual e organizacional,
que afetam a motivacao dos enfermeiros na Estonia, para tentar perceber se os principais agentes
motivadores sao internos ou externos aos individuos. Nesse sentido, distribuiram um questionario
utilizando a escala de motivacdo para o trabalho desenvolvida por Gagné et a/. (2010) onde os
participantes selecionavam, segundo uma escala de Likert de 1 a 7, em que medida cada uma
das afirmacdes descrevia o motivo pelo qual exerciam as suas funcdes (Gagné et al,, 2010; Toode
et al, 2015). Este estudo envolveu 201 enfermeiros e procurou medir os fatores motivacionais
tendo como base a distincdo entre motivacéo interna e motivacéo externa (Gagné et a/, 2010).

Pelos resultados observados, os autores constataram que os enfermeiros sao fortemente
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motivados pela satisfacao em realizar as suas funcdes e pouco motivados por condicdes externas
tais como o salario e a reputacao (Toode ef a/, 2015). Ao correlacionar as respostas com 0s
fatores demograficos, Toode ef a/. (2015) observaram ainda que os enfermeiros efetivos e com
idade mais elevada, sdo mais motivados por fatores externos do que os enfermeiros mais jovens,
bem como os enfermeiros com cargos de chefia, o que esta relacionado com o facto de os
enfermeiros com posicoes de gestao serem mais velhos. Relativamente ao facto de os enfermeiros
terem ou nao filhos, ou de viverem sozinhos ou com alguém, ndo se mostrou estatisticamente
significativo (Toode et a/, 2015).

Wajda e Janus (2020) procuraram estudar quais os fatores que influenciam a motivacdo
no trabalho dos terapeutas ocupacionais. A pesquisa foi realizada através de um inquérito por
questionario distribuido a 295 terapeutas ocupacionais na Polonia, e procuraram identificar quais
os fatores motivadores e desmotivadores destes profissionais. O questionario era composto por
doze itens, e cada participante tinha de responder qual era o seu nivel de satisfacdo face a cada
um dos itens através de uma escala de Likert de 1 a 5. Nos resultados do estudo, os autores
verificaram que o principal fator motivador relatado pelos entrevistados foi o fator estabilidade e
seguranca no trabalho, seguido da percecao dos efeitos das suas acdes terapéuticas nos doentes,
a sensacao de ajudar o doente, o ambiente organizacional e a qualidade das relacoes
interpessoais. Em relacdo aos fatores desmotivadores, os autores apuraram que o fator
desmotivador mais referenciado foi a remuneracdo desadequada para o trabalho realizado,
seguido da falta de compreensao do papel do terapeuta ocupacional e do potencial da terapia no
processo de reabilitacdo, e ainda a falta de oportunidades de desenvolvimento (Wajda & Janus,
2020). Através de correlacdes, concluiram que a conviccdo da inadequada remuneracao face a
qualificacdo foi marcada pelo aumento dos anos de experiéncia profissional dos inquiridos.
Relativamente aos anos de experiéncia profissional, ndo registaram um impacto estatisticamente
significativo no nivel de motivacdo destes inquiridos (Wajda & Janus, 2020). Por ultimo,
observaram que, com o aumento da idade dos participantes, estes tendem a referir a remuneracao
desajustada e a falta de perspetivas de desenvolvimento profissional como fatores desmotivadores
(Wajda & Janus, 2020).

Em Portugal, Dias ef al. (2017b) procuraram identificar os fatores motivacionais e o seu
impacto na satisfacao de um grupo de profissionais de satide numa instituicdo oncologica. Para
isso, € a semelhanca de alguns estudos ja referidos, aplicaram o questionario desenvolvido por

Paleologou et a/. (2006) na versao portuguesa, traduzido em dissertacdo de mestrado por Bicho
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(2015). Nesta versao sao igualmente consideradas quatro categorias motivacionais: remuneracao,
realizacao, colegas de trabalhoe atributos de trabalho (Bicho, 2015; Dias et al,, 2017b). A amostra
contou com 400 profissionais de varias classes profissionais, a saber: médicos, enfermeiros,
técnicos de saude (onde se incluiram técnicos de radiologia), técnicos administrativos e assistentes
operacionais. Pelos resultados obtidos, verificaram que o fator identificado como tendo maior
capacidade motivacional foi o fator realizacdo, enquanto o fator com menor capacidade
motivacional foi o fator atributos de trabalho. No entanto, especificamente na categoria dos
técnicos de saude, o principal fator motivacional foi colegas de trabalho. Dias et al. (2017h)
observaram também que os profissionais com idade inferior a 25 anos atribuiram a menor
classificacdo ao fator remuneracdo. Ja os profissionais entre os 35 e 55 anos atribuiram maior
classificacao aos fatores realizacdoe atributos de trabalho. Relativamente as variaveis relacionadas
com o trabalho, observaram que, os médicos e enfermeiros com cargo de gestao, apresentaram
pontuacdes mais elevadas nos varios fatores comparativamente com os colegas que ndo ocupam
uma posicao de chefia. Quanto ao tipo de vinculo laboral, os profissionais com contrato por tempo
indeterminado pontuaram mais alto os diversos fatores face aos profissionais com contrato por
tempo determinado. Os profissionais com mais de 30 anos de servico atribuiram pontuacdes mais
elevadas aos fatores remuneracdo e realizacdo. No que aos técnicos de saude concerne,
observaram que os técnicos com 5 a 10 anos de experiéncia atribuiram menores classificacdes
para as categorias remuneracdo, realizacdo e atributos no trabalho, face aos técnicos de saude
com 11 a 30 anos de experiéncia.

No geral observaram que profissionais com maior nivel de habilitacdes, cargos de gestao,
contrato por tempo indeterminado, mais velhos e com mais anos de servico atribuem elevada
pontuacao aos fatores remuneracdo, realizacdo e atributos de trabalho. Observaram ainda que a
variavel habilitacées académicas foi uma variavel explicativa significativa para os quatro fatores,
particularmente para os técnicos de saude. No que aos técnicos de saude também concerne,
identificaram a variavel anos de servico como variavel preditora significativa para o fator atributos
do trabalho (Dias et al., 2017b).

Martins ef al (2020) realizaram um estudo qualitativo, através de entrevista
semiestruturada a 9 enfermeiros que exercem funcdes em centros de saude de Lisboa para
identificar quais os fatores motivacionais para desempenharem as suas tarefas. Destas entrevistas,
0s autores conseguiram identificar sete categorias que impactam a motivacao dos profissionais

em estudo, sendo elas as categorias recompensa, desenvolvimento de carreira, reconhecimento,
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local de trabalho/ambiente da pratica de enfermagem, financiamento baseado no desempenho,
lideranca e realizacao profissional, sendo que algumas destas categorias se dividem em
subcategorias (Martins et a/, 2020). Da analise dos resultados observaram, que a categoria
considerada, na generalidade, como principal elemento motivador foi a categoria desenvolvimento
de carreira de onde identificaram as subcategorias progressdo ou progressdo horizontal,
diferenciacao ou progressao vertical, e tipo de vinculo /estabilidade. A categoria identificada como
tendo menor representatividade na capacidade motivadora foi o fator financiamento baseado no
desempenho, sendo que apenas um dos participantes atribuiu grande relevancia a esta categoria
(Martins et al,, 2020).

Sintetizando, nos estudos supramencionados identificam-se algumas necessidades que
sao apontadas, de forma transversal as varias investigacdes, como principais elementos
motivadores. A comecar, nos estudos de Kontodimopoulos ef a/. (2009), Lambrou et a/. (2010),
Gaki et al. (2013) e Dias et al. (2017b) que utilizaram o questionario desenvolvido por Paleologou
et al(2006), observa-se que a categoria com maior capacidade motivadora é a categoria realizacdo
que inclui os fatores significado do trabalho, respeito e relacdes interpessoais. Também no estudo
de Wajda et a/. (2020), fatores como percecdo dos efeitos das terapéuticas nos doentes, sensacao
de ajudar o doente e qualidade das relacdes interpessoais no local de trabalho sao apontados
como principais elementos motivadores para os inquiridos. No estudo de Kantek ef a/.(2015), o
fator apreciacdo, ou seja, a valorizacao do trabalho dos inquiridos, também ¢ identificado como o
principal elemento motivador para aquela amostra. Em conformidade com estes resultados,
encontra-se ainda o estudo de Toode ef a/. (2015) onde se observa que os enfemeiros sdo mais
motivados por fatores internos do que externos. Por outro lado, os fatores com menor capacidade
motivadora diferem entre os varios estudos.

Relativamente as varidveis demograficas e do trabalho, existem algumas divergéncias
entre os estudos. Gaki ef a/. (2013) observaram que os profissionais com idade superior aos 35
anos, estao mais associados aos fatores atributos de trabalho e remuneracdo, enquanto Dias ef
al. (2017b), observaram que a faixa etaria dos 35 aos 55 anos esta mais associada aos fatores
realizacdo e atributos de trabalho. Por sua vez, Kontodimopoulos ef a/. (2009) obsevaram que a
idade foi a variavel mais determinante para o fator realizacéo, associando-se positivamente a niveis
de motivacao mais elevados.

Quanto ao género, os resultados apontam em sentidos diferentes. Lambrou et a/. (2010)

observaram que o fator remuneracdo & mais associado ao sexo feminino. Em contrapartida, no
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estudo de Gaki ef a/. (2013), os homens atribuiram maior classificacao ao fator remuneracdo. Por
sua vez, no estudo de Dias ef al. (2017b), o sexo nao foi determinante.

No que ao setor profissional diz respeito, apenas o estudo de Kontodimopoulos ef a/.
(2009) realizou essa comparacao, tendo verificado diferencas estatisticamente significativas entre
o0s profissionais que desempenham funcdes no setor publico e no setor privado, sendo que 0s
profissionais do setor privado atribuiram pontuacdes mais elevadas em todos os fatores em
analise.

Quanto ao vinculo laboral, Dias et a/ (2017b) observaram que os profissionais com
contrato por tempo indeterminado atribuiram pontuacdes mais elevadas aos diversos fatores em
estudo comparativamente aos profissionais com contrato por tempo certo. Toode et a/. (2015)
observaram que os enfermeiros efetivos atribuiram maior peso motivacional aos fatores externos.

Relativamente as posicdes de gestdo, Kontodimopoulos et a/. (2009) verificaram que 0s
profissionais com cargos de chefia atribuiram grande peso motivacional ao fator remuneracédo, em
concreto a necessidade salario. Também Lambrou ef a/ (2010) observaram que os cargos de
chefia estdo associados ao fator remuneracdo, e Toode et al (2015) observaram que os
enfermeiros com cargos de chefia imputaram maior poder motivacional aos fatores externos.

Os dependentes a cargo ndo assumiram um papel relevante nos estudos
supramencionados.

Dias et al. (2017b) identificaram as habilitacdes académicas como sendo um fator preditor
para todas dimensdes motivacionais em estudo, particularmente para os técnicos de saude.
Também para esta classe profissional identificaram os anos de servico como elemento preditor
para o fator atributos do trabaiho.

Observa-se ainda assim que, embora os fatores motivacionais sejam semelhantes entre
os diversos estudos, o grau de importancia e o sentido que cada individuo atribui a cada um dos
elementos depende de cada individuo, das suas crencas, dos seus objetivos e por isso, a gestao
dos profissionais deve levar em consideracao a individualidade de cada um para conseguir motivar

0s seus colaboradores com sucesso (Martins ef a/., 2020).
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3. METODOLOGIA

A investigacao pode ser entendida como uma procura rigorosa e metodica, sendo através
dela que individuos conhecem e compreendem o ambiente onde estao inseridos, através da
descoberta de novos conhecimentos, novas concecdes ou pela revisao de teorias previamente
formadas (Adams et a/., 2007).

Na investigacdo distinguem-se fundamentalmente trés paradigmas: o paradigma
positivista ou quantitativo, o paradigma interpretativo ou qualitativo e o paradigma sociocritico. O
paradigma positivista €& maioritariamente dedutivo e procura estudar a natureza dos
acontecimentos de forma objetiva. A metodologia utilizada é na sua maioria quantitativa, e por
iss0, as conclusdes do investigador devem ser racionais e impessoais, na medida em que partindo
de resultados iguais, investigadores diferentes devem retirar as mesmas ilacdes, sem que
imprimam nenhum grau de subjetividade a analise dos mesmos (Coutinho, 2014). Outro ponto
importante neste paradigma é a capacidade para generalizar os resultados a populacao (Coutinho,
2014). O paradigma interpretativo, por outro lado, é na sua génese, mais indutivo e admite que
ha varias realidades. Este paradigma centra-se em observar e compreender os motivos, os valores,
as atitudes e os sentidos que conduzem os individuos a adotar determinados comportamentos ou
acoes (Mussi et al., 2019; Vasconcellos, 2016). No paradigma sociocritico, a semelhanca do
paradigma interpretativo, assume igualmente a existéncia de varias realidades e cada investigador
podera ter a sua interpretacéo, no entanto, o papel do investigador vai além, pois é visto como
elemento participante. A principal diferenca deste paradigma face aos dois anteriores, é que nao
se limita a observar e a compreender a realidade, isto €, um dos objetivos deste paradigma €
intervir para mudar o mundo (Coutinho, 2014). Esta pesquisa visa a recolha de dados através de
um questionario ja desenvolvido e validado para o estudo da motivacao, onde se encontram
definidas trés dimensdes motivacionais ja delineadas e identificadas com base nas teorias
motivacionais de Maslow e Herzberg, enquadrando-se no paradigma positivista.

A metodologia numa investigacao pode ser quantitativa, quando a pesquisa € alicercada
na medicao e calculo de dados mensuraveis; ou qualitativa, quando é fundamentada na exposicao
e compreensao dos fendmenos através da observacdo. A metodologia aplicada neste estudo é de
natureza quantitativa, dado que procedeu-se a recolha de dados, concretos e mensuraveis, e,
posteriormente, submeteu-se os dados recolhidos a um conjunto de analises estatisticas para

avaliar as relacdes entre eles (Coutinho, 2014).
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No que concerne a técnicas de recolha de dados em investigacado, para esta pesquisa, a
técnica de recolha de dados utilizada foi o inquérito por questionario por varias razoes,
designadamente por constituir um meio que permite abordar um maior numero de participantes,
pelo facto de os participantes poderem responder no momento e no local que lhes for mais
conveniente e pela possibilidade de manter o anonimato e confidencialidade dos participantes.

Este estudo ¢ um estudo setorial, distribuido num momento no tempo especifico.

Neste capitulo sdo expostos os objetivos e as hipoteses do estudo. Seguidamente
apresenta-se o questionario utilizado, abordando a sua origem e processo de validacao para

portugués. Por fim, observa-se a descricdo de como foi conduzida esta pesquisa.

3.1.Questoes de partida e hipoteses do estudo

Como abordado anteriormente, as funcdes dos técnicos de radiologia sdo de inegavel
importancia para a adequacao do diagnostico e tratamento dos utentes, bem como para a correta
e eficaz gestdo da protecdo radioldgica dos utentes e demais profissionais de saude. Por estas
razodes, torna-se essencial manter os profissionais motivados com o seu trabalho potenciando o
desempenho organizacional, satisfacdo e compromisso profissional, e em Uultima analise, a
melhoria dos cuidados prestados.

Com esta pesquisa espera-se, desejavelmente, contribuir para o aumento do
conhecimento relativo @ motivacdo no que aos técnicos de radiologia concerne, bem como
averiguar o que podera ser alterado com o intuito de incrementar e promover a manutencao de
elevados niveis motivacionais para a producdo de cuidados de saude de elevada qualidade. O
principal objetivo deste estudo & a analise e a identificacdo dos fatores com capacidade
motivacional dos técnicos de radiologia a exercer funcées em Portugal, bem como a avaliacdo do
nivel de motivacado destes profissionais nos seus locais de trabalho.

Para a execucao deste estudo, delinearam-se as seguintes questdes de partida:

- Quais sao os fatores que motivam os técnicos de radiologia?

- Quais as variaveis pessoais e de trabalho que influenciam os fatores motivacionais dos
técnicos de radiologia?

- Os técnicos de radiologia inquiridos estdo motivados no seu trabalho?

Partindo destas questbes e com base nos estudos apresentados no capitulo anterior,

formularam-se as seguintes hipoteses:
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H1: O principal fator de motivacdo dos TR é o fator Atributos do Trabalho.

Kontodimopoulos ef a/. (2009), Lambrou et a/. (2010), Gaki ef a/. (2013) e Dias et al.
(2017b) observaram que o fator com maior capacidade motivacional é o fator realizacdo, que
incorpora motivadores internos. Com a traducéo e validacdo do inquérito para portugués, o fator
realizacdo e atributos de trabalho foram aglomerados num sé fator, denominado atributos de
trabalho, visto que ambos contemplam motivadores internos. Também Toode ef a/ (2015)
observaram que os enfermeiros sdo mais motivados por fatores internos. Assim, espera-se que
este seja o principal motivador dos técnicos de radiologia.

H2: O tipo de contrato de trabalho influencia a motivacao dos TR sendo que profissionais
com contrato por tempo indeterminado sao motivados por um conjunto mais abrangente de fatores
comparativamente com profissionais com contrato a termo certo.

Olhando para o estudo de Dias et a/ (2017b), os profissionais com contrato por tempo
indeterminado imputaram pontuacdes mais elevadas em todos os fatores analisados
comparativamente aos profissionais com contrato por tempo certo. Assim, espera-se que 0S
técnicos de radiologia com contrato por tempo indeterminado atribuam maiores pontuacoes aos
varios fatores, comparativamente aos profissionais com contratos de trabalho menos estaveis.

H3: O setor de atividade (publico ou privado) influencia a motivacdo, sendo que os
profissionais do setor privado sdo motivados por um conjunto mais abrangente de fatores
comparativamente com os profissionais do setor publico.

Esta hipdtese tem por base o estudo de Kontodimopoulos ef a/. (2009) onde verificou que
os profissionais do setor privado atribuiram pontuacdes mais elevadas em todos os fatores em
analise. No presente estudo, e contrariamente ao estudo supramencionado, existe ainda o regime
de parceria publico-privada (PPP).

Num artigo publicado na revista Gestdo Hospitalar da Associacdo Portuguesa de
Administradores Hospitalares (APAH) em 2019, era descrita a clara e crescente desmotivacao dos
profissionais de satde do setor publico, bem como as disparidades de condicdes remuneratorias
e ambientais a favor do setor privado (Alves et al., 2019).

Por estas razdes, espera-se que os profissionais do privado pontuem mais do que os
profissionais do setor publico.

H4: O cargo influencia a motivacédo, sendo que os profissionais com cargos de gestao
atribuem maior importancia ao fator remuneracao do que os profissionais que nao ocupam cargos

de gestao.
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Esta hipotese tem por base o estudo de Lambrou ef a/. (2010) onde observaram que os
cargos de chefia estdo mais associados ao fator remuneracao, e o estudo de Toode et al. (2015)
onde observaram que os profissionais com posicao de chefia atribuiram maior poder motivacional
aos fatores externos como o salario. Assim, espera-se encontrar uma relacao significativa e positiva
entre o fator remuneracdo e o desempenho de cargo de chefia.

H5: A variavel habilitacdes académicas é um fator preditor em todas as dimensdes
motivacionais.

Esta hipotese tem por base o estudo de Dias ef a/. (2017b), onde, através de regressdes
multiplas, observaram que a variavel habilitacbes académicas assumiu um papel de variavel
explicativa para as quatro dimensdes motivacionais em estudo. Assim, espera-se que esta variavel
seja também nesta pesquisa uma variavel explicativa nas trés dimensdes motivacionais em

analise.

3.2.Instrumento

O questionario que serviu de base foi primariamente desenvolvido por Paleologou e
colegas (2006) para avaliarem a motivacdo dos colaboradores nos hospitais gregos. A construcao
deste questionario teve como suporte teorico as teorias de Maslow e Herzberg, sendo composto
inicialmente por 48 itens de resposta fechada, que depois de analisadas e revistas por
especialistas, e depois de realizado o processo de aplicacdo do mesmo, culminou numa versao
final de 19 itens que abordavam fatores motivadores internos e externos aos individuos, agrupados
em quatro categorias principais, a saber: remuneracao, colegas de trabalho, atributos de trabalho
e realizacdo (Paleologou et al, 2006). Posteriormente, Dias efal. (2017a), procederam a traducéo
e validacdo do mesmo para portugués, tendo sido aplicado num hospital oncolégico. Dos 19 itens
que constituiam o instrumento inicialmente, apds a validacao, foram excluidos 6 itens (total de 13
itens), e reagruparam-se as categorias principais, sendo na fase final constituido apenas por trés
categorias, sendo elas: atributos de trabalho, colegas de trabalho e remuneracao.

A escolha deste questionario prende-se com o facto de ser um questionario que avalia as
dimensdes motivacionais mais importantes na motivacao; por ter sido delineado e implementado
desde logo em profissionais de saude; por ja ter sido aplicado em varios paises; e por ter um
numero reduzido de questdes, aumentando a probabilidade de obtencao de um maior numero de

respostas.
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O questionario utilizado nesta pesquisa (ver anexo Il) € composto por duas seccdes, e na
administracao foi abordado o objetivo do estudo e foi assegurado o0 anonimato e confidencialidade
dos dados recolhidos. Foi também indicada a populacdo do estudo (técnicos de radiologia a
exercer funcdes em Portugal) e dada a informacéo para os inquiridos que trabalham em mais do
gue uma unidade organizacional, considerarem a instituicao com a qual colaboram ha mais
tempo, para efeitos de resposta. Inicialmente foi considerada a hipétese de pedir aos inquiridos
para responderem face a instituicdo com a qual ttm um contrato de trabalho, ou com a qual tém
um contrato de trabalho mais longo, no entanto, levantou duas questdes: a primeira é que os
colaboradores que pudessem estar a trabalhar em duas instituicdes diferentes, poderiam estar em
ambas, a recibos verdes, o que nao era compativel com o critério; e a segunda questao € que as
respostas estariam a ser direcionadas para as instituicbes com as quais tivessem contrato de
trabalho, havendo enviesamento dos resultados para os vinculos laborais mais seguros. Também
foi equacionada a hipotese de os inquiridos responderem face a organizacdo com a qual tém maior
vinculo emocional; no entanto, mais uma vez, considerou-se que as respostas seriam enviesadas
pelo apego ou desapego do colaborador. Assim, foi selecionado o critério de maior longevidade na
instituicdo, sendo um critério mais imparcial, embora se reconheca que podera ser um critério
causador de algum viés.

A seccdo A é constituida por 13 itens, sendo especifica para a recolha de dados
sociodemograficos e dados relativos ao trabalho. As informacdes solicitadas para caracterizacao
da amostra sao: sexo, idade, estado civil, dependentes a cargo, habilitacdes académicas, regiao
onde exerce funcdes, nimero de anos de carreira enquanto TR, nimero de organizacdes em que
trabalha enquanto TR, setor profissional, tipo de vinculo laboral, niimero de anos na instituicao e
cargo de chefia, sendo estas as variaveis independentes. Nesta seccao foi ainda comtemplada
uma questao para saber de que forma os inquiridos tomaram conhecimento do questionario, para
efeitos de contabilizacdo de respostas.

A seccao B é constituida por 14 itens e é baseada no instrumento validado por Dias et /.
(2017a). Nos 13 primeiros itens, é colocada a questdo “Em que medida sente que o fator em
questado, o motiva para fazer um bom trabalho?”, fazendo referéncia a cada um dos 13 fatores em

estudo. Os itens que estdo em analise estao representados na tabela 1.
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Tabela 1 Fatores motivacionais avaliados na seccdo B do questionario.

Fator Motivacional Necessidades incluidas em cada Fator Motivacional

B1. Salario e beneficios financeiros
Fator B2. Condicdes ambientais de trabalho
Remuneracéo B3. Reforma e seguros

B4. Politica de faltas, folgas e turnos

B5. Orgulho e respeito pelo trabalho realizado

Fator
B6. Reconhecimento do trabalho realizado
Colegas de Trabalho
B7. Ter apoio por parte das chefias
B8. Sentir-se tratado com justica
B9. Ter oportunidades para ser criativo no trabalho
Fator B10. Ter tarefas e objetivos claros
Atributos de Trabalho B11. Ter controlo nas decisdes relacionadas com o trabalho

B12. Desenvolver competéncias

B13. Tomada geral de decisdes

Na seccao B, esta presente ainda a 147 questdo que tem como objetivo determinar qual
0 grau de motivacao destes profissionais de satide, sendo avaliado através da pergunta “No global,
em que medida se sente motivado para desenvolver o seu trabalho?”. Estas 14 questdes sdo as
variaveis dependentes em analise. A implementacao desta questao, servira para avaliar os niveis
médios de motivacdo dos técnicos de radiologia para o desempenho das suas funcdes, e perceber
se esta é impactada por alguma das variaveis socioprofissionais.

Todas as questdes da seccao B sdo respondidas com base numa escala de Likert de b

niveis, onde 1 significa “nada” e 5 significa “extremamente”.

3.3.Procedimento

O questionario foi introduzido e distribuido através da plataforma Google Forms e todas as
questdes foram selecionadas como sendo de caracter obrigatério.

Inicialmente foi realizado um teste piloto (anexo I) a quatro técnicos de radiologia, para
analisar o tempo de resposta, a compreensao das questdes, bem como a clareza do que era
solicitado, tendo sido identificados alguns pontos de melhorias. Apds esse levantamento
procederam-se as alteracdes necessarias resultando no questionario final (anexo Il). As respostas

ao teste piloto foram descartadas, apos as alteracoes.
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Para a promocdo do questionario, foi obtida a colaboracdo de duas associacOes, a
Associacao Portuguesa de Imagiologia Medica e Radioterapia (APIMR) e a Associacdo Portuguesa
dos Técnicos de Radiologia, Radioterapia e Medicina Nuclear (ATARP), e um sindicato, o Sindicato
dos Técnicos Superiores de Saude nas Areas de Diagndstico e Terapéutica (STSS). Foi requerida
a cooperacdo destas organizacdes para garantir a difusdo do inquérito a grande parte do territorio
nacional, bem como para providenciar maior credibilidade aos dados recebidos.

A divulgacao pela ATARP foi realizada através do envio do link do questionario por email
diretamente para os associados. Relativamente ao STSS, a divulgacao foi realizada através das
plataformas digitais, designadamente, da sua pagina da internet, seguindo o protocolo de
divulgacao de dissertacbes do proprio sindicato. Por sua vez, a APIMR divulgou o link do
questionario por email diretamente para os seus associados e disponibilizou-o concomitantemente
nas suas plataformas digitais. Devido a questdes internas as associacdes e ao sindicato, e alheias
a investigacdo, houve disparidade na data de inicio da divulgacdo do questionario. O questionario
esteve ativo entre os dias 3 de novembro de 2021 e 15 de dezembro de 2021, no entanto, a
ATARP iniciou a sua divulgacdo no dia 10 de novembro de 2021, o STSS iniciou no dia 11 de
novembro de 2021 e a APIMR iniciou a 17 de novembro de 2021.

Durante o periodo de recolha de dados, constatou-se uma taxa de respostas muito baixa
(60 respostas a data de 2 de dezembro de 2021), tendo-se optado nessa altura, apesar de nao
ser o desejado inicialmente, por distribuir o questionario além destas instituicbes. Assim, de
maneira a obter um maior numero de respostas do que o observado, optou-se por, adicionalmente,
divulgar o questionario a alguns técnicos de radiologia, havendo nessa altura, contacto direto entre
a investigadora e alguns dos inquiridos. Esta partilha direta da investigadora ocorreu no dia 3 de
dezembro de 2021.

Com o objetivo de incrementar o nimero de respostas, solicitou-se adicionalmente a
ATARP e APIMR para enviar novo email com o endereco do questionario no dia anterior a data de
encerramento do questionario.

Os dados foram introduzidos e analisados através da versao 28 do programa Statistical
Program for Social Sciences (SPSS) da IBM.

Para a analise da populacao procedeu-se a analise das frequéncias, média, desvio-padrao
e mediana. Para o calculo das dimensoes, calculou-se a média aritmética das variaveis, sendo

apresentada, para cada dimensao, a média e a mediana das respostas.
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Para realizar comparacbes entre grupos procedeu-se aos testes ndo paramétricos de
Mann-Whitney e Kruskal-Wallis, por a variavel dependente ter natureza qualitativa ordinal.

Foram considerados valores com significancia estatistica quando p < 0,05.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
Este capitulo apresenta a caracterizacdo socioprofissional dos inquiridos e a analise dos

resultados procurando dar resposta aos objetivos e questdes de partida inicialmente estabelecidos.

4.1.Caracterizacao da amostra

No total foram obtidos 102 questionarios preenchidos, dos quais 2 nao foram
considerados validos devido a erros de digitacdo na questdo A7 (nimero de anos de carreira como
técnico de radiologia) onde foram introduzidas respostas na ordem das centenas, o que ndo é
passivel de ser real, colmatando assim num total de 100 respostas validas (n=100).

Como abordado anteriormente, a primeira seccéo do inquérito utilizado continha questdes
pessoais para se proceder a uma boa caracterizacdo sociodemografica da amostra. As perguntas
desta seccdo eram de resposta fechada, com excecédo das questdes A2, A7, A8 e Al1, onde os
inquiridos podiam digitar livremente para responder as informacoes solicitadas. Nesse sentido,
procederam-se a algumas recodificacdes para manter a coeréncia dos dados.

Na questao A7, pretendia-se saber o tempo que os inquiridos tinham de carreira, em anos,
enquanto técnicos de radiologia. Observaram-se dois casos onde os inquiridos responderam “3
meses”, tendo-se recodificado para O anos. Como a questao foi feita em anos, e 3 meses é um
periodo inferior a 1 ano, o que significa que o periodo de 12 meses ainda nao foi concluido, optou-
se por recodificar para O.

Na questdo Al1, pretendia-se saber o tempo de servico dos inquiridos na sua organizacao,
em anos. Nesta questdo foram feitas duas recodificacdes. Observaram-se dois casos onde 0s
inquiridos responderam “3 meses”, tendo-se recodificado para O anos, e foram observados trés
casos onde os inquiridos responderam “1,5 anos”, tendo-se recodificado para 1 ano. Estas duas
recodificacOes foram realizadas a luz do critério anterior.

Partindo das respostas as questdes A2, A7 e Al1l foram realizadas recodificacdes para
transformar estas variaveis escalares em classes. A determinacéo das classes foi efetuada através

da analise dos quartis de cada uma das variaveis.
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Na tabela 2 estao apresentados todos os resultados da seccao A. Da sua analise observa-
se que a amostra é constituida maioritariamente por mulheres (70%) com média de idade de
33,18 anos (amplitude de idades: 21 — 57 anos). E composta na generalidade por individuos
casados ou que vivem em unido de facto (51%) e nao tém dependentes a cargo (62%). A maioria
dos inquiridos possui habilitacdes académicas ao nivel da licenciatura (85%).

Grande parte da amostra trabalha apenas numa Unica organizacdo (71%),
maioritariamente no setor publico (59%), tém contrato por tempo indeterminado (68%) e nao
ocupam cargos de gestao (94%). Os inquiridos tém, em média, 9,57 anos de carreira (amplitude
de tempo de carreira: 0 — 34 anos) e contam, em média, com 7,80 anos de servico na sua
instituicdo (amplitude de tempo na instituicdo: O — 32 anos).

O Norte é a regiao com maior representatividade (45%). Importa também referir que a
regiao da Madeira ndo conta com nenhum representante, dado que nao se obteve nenhum
questionario desta regido (0%).

Os inquiridos tiveram conhecimento do questionario, maioritariamente, através das
associacoes (73%).

Estes dados podem ser observados na tabela 2.

Tabela 2 Caracterizacdo socioprofissional da amostra.

Variavel Socioprofissional :;::I:::i:) :; c:::n(t;)a)
Género

Homem 30 30%

Mulher 70 70%
Idade

<27 32 32%

28 - 32 21 21%

33-37 25 25%

> 38 22 22%
Estado Civil

Solteiro(a) / Divorciado(a) / Viuvo(a) 49 49%

Casado(a) / Unido de facto 51 51%
Dependentes a cargo

Nao 62 62%

Sim 38 38%
Habilitacdes académicas

Bacharelato 2 2%

Licenciatura 85 85%

Mestrado 11 11%

Doutoramento 2 2%
Regiao onde exerce

Norte 45 45%

Centro 16 16%

Lisboa 23 23%
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Alentejo 5 5%
Algarve 8 8%
Acores 2 2%
Madeira 0 0%
Anos de Carreira como TR
<3 32 32%
4-7 19 19%
8-14 26 26%
> 15 23 23%
Numero de organizacdes em que trabalha
1 71 71%
2 24 24%
3 5 5%
Setor Profissional
Setor Publico 50 50%
Setor Privado 39 39%
Parceria Publico-Privada 11 11%
Tipo de vinculo laboral
Recibos Verdes 4 4%
Contrato a termo certo / termo incerto 28 28%
Contrato por tempo indeterminado 68 68%
Anos na Instituicdo
<1 26 26%
2-5 31 31%
6-14 25 25%
> 15 18 18%
Cargo de chefia
Nao 94 94%
Sim 6 6%
Como obteve conhecimento do questionario
APIMR 36 36%
ATARP 31 31%
STSS 6 6%
Outro 27 27%

Para determinar a consisténcia interna foi utilizado o teste Alfa de Cronbach. Este teste
assume valores entre 0 e 1, e quanto mais elevado o valor, maior o nivel de consisténcia interna.
Os resultados obtidos para cada dimensao encontram-se entre 0,853 e 0,893 o que indica boa
consisténcia interna, embora tenham sido inferiores aos observados por Dias ef a/. (2017a). No
global foi obtido um valor de 0,937 o que indica muito boa consisténcia interna. Os resultados

encontram-se na tabela 3.

Tabela 3 Alfa de Cronbach dos fatores motivacionais.

Fator Metivacional Alfa de Cronbach
Remuneracdo 0,860
Colegas de Trabalho 0,853
Atributos do Trabalho 0,893
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4.2.Analise dos resultados
A primeira etapa da analise dos resultados incidiu numa analise das motivacdes para o
trabalho da amostra, segundo uma perspetiva mais individualista. Os resultados obtidos

encontram-se expostos na tabela 4.

Tabela 4 Andlise da percentagem de respostas por nivel de escala de Likert para as variaveis motivacionais e nivel
de motivacao global.

Motivos 1 2 3 4 5

Salario e beneficios financeiros 8% 12% 21% 28% 31%
Condicdes ambientais de trabalho 4% 5% 14% 35% 42%
Reforma e seguros 11% 23% 25% 28% 13%
Politicas de faltas, folgas e turnos 3% 11% 22% 32% 32%
Orgulho e respeito pelo trabalho realizado 0% 5% 10% 24% 61%
Reconhecimento do trabalho realizado 6% 8% 7% 26% 53%
Ter apoio por parte das chefias 4% 11% 8% 34% 43%
Sentir-se tratado com justica 5% 8% 13% 26% 48%
Ter oportunidades para ser criativo no trabalho 2% 8% 24% 43% 23%
Ter tarefas e objetivos claros 0% 3% 27% 33% 37%
Ter controlo nas decisdes relacionadas com o trabalho 0% 3% 27% 33% 37%
Desenvolver competéncias 0% 4% 14% 36% 46%
Tomada geral de decisdes 1% 7% 21% 45% 26%
Motivacédo Global 5% 21% 26% 37% 11%

Os dados destacam dois itens. O “orgulho e respeito pelo trabalho realizado” que foi
considerado como algo extremamente motivador por 61% dos inquiridos. O segundo item a
destacar-se foi o “reconhecimento do trabalho realizado” identificado como extremamente
motivador por 53% dos individuos.

“Reforma e seguros” foi o item menos classificado como extremamente importante (13%)
e, em contrapartida, é o mais classificado como nada motivador (11%).

Na questdo do nivel de motivacdo global, cerca de 26% dos inquiridos estao nada ou pouco
motivados, 26% dos inquiridos estdo medianamente motivados, 37% estdo muito motivados e
apenas 11% se consideram extremamente motivados. Apesar de a maioria se sentir muito ou
extremamente motivada (48%), cerca de um quarto dos individuos (26%), consideram os seus
niveis de motivacao muito baixos.

Convertendo estas variaveis nas trés dimensdes motivacionais em estudo, foi calculado o

score para cada dimensao através da meédia aritmética das variaveis. Na tabela 5 estédo
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apresentados os scores médios e mediana, obtidos para cada dimensao, e a motivacao global dos

inquiridos.

Tabela 5 Classificacoes médias dos fatores motivacionais e da motivacéo global segundo uma escala de 5 niveis.

Dimensao Média + DP Mediana
Remuneracéo 3,64 +£0,98 4
Colegas de Trabalho 4,18 +£ 0,95 5
Atributos do Trabalho 400+0,77 4
Motivacao Global 3,28 £1,07 3

Escala de Likert de 1 a 5, onde 1 = nada e 5 = extremamente

Segundo os dados obtidos, determinou-se que a dimensao com maior poder motivacional
nesta amostra é o fator Colegas de Trabalho, seguido do fator Atributos do Trabalho, e por fim,
Remuneracao. Relativamente aos niveis de motivacao dos inquiridos, obteve-se um score médio
motivacional de 3,28.

Para o fator Remuneracao, todos os grupos analisados pontuaram de forma semelhante
entre si, ndo se evidenciando diferencas significativas entre eles (p > 0,05). Os resultados sao

apresentados na tabela 6.

Tabela 6 Classificacoes médias do fator Remuneracdo segundo uma escala de 1 a 5, onde 1= nada e 5 =
extremamente.

Remuneracao
Variavel socioprofissional Média + DP Mediana Slgmflf:a.n cla
estatistica
Sexo
3,63+ 0,90 4
Homem 0,824
Mulher 3,65+1,01 4
Escalao Etario
<27 3,75+ 1,00 4
- 3,32+ 1,00 3
2832 0,126:
33-37 3,89 +0,97 4
>38 3,50+ 0,89 4
Estado Civil
Solteiro(a) / Divorciado(a) / Vitvo(a) 3,71+0,85 4 0739
Casado(a) / Unido de facto 3,567 +1,09 4 '
Dependentes a cargo
3 3,72+0,94 4
ao 0,394
Sim 3,561+1,03 4
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Habilitacdes Académicas

Bacharelato 3,00£+ 1,06 3
Licenciatura 3,63+1,01 4
Mestrado 3,82 +0,74 4 0,684
Doutoramento 3,75+ 1,06 4
Regiao onde exerce
Norte 3,61+1,10 4
Centro 3,70 £0,93 4
Lisboa 3,59+0,85 4
Alentejo 4,00+ 0,31 4 0,977:
Algarve 3,66 +1,16 3
Acores 4,00 £ 0,00 4
Madeira - -
Anos Carreira como TR
<3 3,78 £ 0,95 4
4-7 3,59+ 0,99 4
8-14 363+1,15 4 0,637
>15 3,49+0,81 4
Numero de organizacdes em que trabalha
1 3,69 + 0,95 4
2 3,54 £ 1,07 4 0,803:
3 3,45+ 1,05
Setor Profissional
Setor Publico 3,70£ 0,94 4
Setor Privado 3,59+1,03 4 0,896
Parceria Publico-Privada 3,55+1,03 4
Tipo de vinculo laboral
Recibos Verdes 3,56 £ 0,90 4
Contrato a termo certo / termo incerto 3,68 £0,90 4 0,960
Contrato por tempo indeterminado 3,63+ 1,02 4
Anos na Instituicao
<1 4,00+ 0,97 4
2-5 3,60+ 0,83 4
6-14 338+ 1,17 4 0,126¢
>15 3,56 + 0,86 4
Cargo de Chefia
Nao 3,66 £ 0,99 4
Sim 3,38+ 0,63 3 0339

' De acordo com o teste de Mann-Whitney
2 De acordo com o teste de Kruskal-Wallis

Para o fator Colegas de Trabalho, todos os grupos pontuaram de forma semelhante, ndo
se registando diferencas significativas (o> 0,05). Na tabela 7 sdo apresentados os valores médios

para a dimensdo Colegas de Trabalho segundo os fatores socioprofissionais.
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Tabela 7 Classificacoes médias do fator Colegas de Trabalho segundo uma escala de 1 a 5, onde 1= nada e 5 =

extremamente.

Colegas de Trabalho

Significancia

Variavel socioprofissional Média + DP Mediana estatistica
Sexo
Homem 411 +£1,03 5
Muther 4,21 £0,93 5 0,739
Escalao Etario
<27 4,17 £ 0,95 5
28-32 3,90+ 1,07 4
3337 4,35+0,91 5 0,532
>38 4,27 +0,89 5
Estado Civil
Solteiro(a) / Divorciado(a) / Vitvo(a) 4,20+ 0,88 5 0,896
Casado(a) / Unido de facto 4,16 £ 1,03 5
Dependentes a cargo
Nao 4,18+ 0,92 5
Sim 4,18 £ 1,02 5 0,895
Habilitacdes Académicas
Bacharelato 4,50+0,71 5
Licenciatura 4,15+ 0,96 4
Mestrado 4,24 +1,04 5 0915
Doutoramento 4,67 + 0,00 5
Regiao onde exerce
Norte 4,26 £ 0,99 5
Centro 3,94 +£1,20 4
Lisboa 4,10 £ 0,66 4
Alentejo 4,60 + 0,55 5 0,244:
Algarve 4,00+ 1,13 5
Acores 5,00 £ 0,00 5
Madeira - -
Anos Carreira como TR
<3 4,25+ 0,88 5
4-7 382+1,12 4
8- 14 4,15+ 1,10 5 0,550
>15 4,41 +0,65 5
Numero de organizacées em que trabalha
1 4,27 +0,87 5
2 4,00+ 1,18 5 0,344
3 3,73+ 0,86
Setor Profissional
Setor Publico 429+0,85
Setor Privado 4,16+ 0,98 0,421:
Parceria Publico-Privada 3,73+£1,25

Tipo de vinculo laboral
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Recibos Verdes 4,17 +1,00 5

Contrato a termo certo / termo incerto 4,14+ 0,99 4 0,929
Contrato por tempo indeterminado 4,20£0,95 5
Anos na Instituicao
<1 4,35+0,95 5
. 3,98 £0,99 4
2-5 0,161:
6-14 4,05+1,04 4
>15 4,46 +£0,72 5
Cargo de Chefia
3 4,16 £ 0,97 5
Nao 0,638
Sim 450%0,51 5

' De acordo com o teste de Mann-Whitney
?De acordo com o teste de Kruskal-Wallis

Relativamente ao fator Atributos do Trabalho, observaram-se diferencas significativas entre
as varias classes etarias (p = 0,032). Os individuos entre os 28 e 32 anos (3,72 £ 0,58)
apresentaram médias inferiores aos individuos com mais de 38 anos (4,22 + 0,72). Analisando
as diferencas, obteve-se uma diferenca no limiar da significancia (p = 0,056, ajustado pela
correcao Bonferroni).

Também nas habilitacbes académicas se registaram diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos (p= 0,022). Os individuos com licenciatura (3,92 % 0,76) obtiveram
0 score mais baixo, enquanto os individuos com bacharelato (4,83 £ 0,24) e com mestrado (4,47
+ 0,67) obtiveram pontuacdes mais elevadas. Contudo, os grupos tém numeros de observacdes
muitos dispares, o que, através da correcdo de Bonferroni ndo se traduz numa diferenca
significativa (p = 0,069, ajustado pela correcao Bonferroni entre os individuos com licenciatura e
os individuos com mestrado).

No setor profissional verificaram-se também diferencas significativas entre os grupos (p =
0,030). Os profissionais do setor publico atribuiram pontuacdes mais elevadas (4,19 + 0,73)
comparativamente aos individuos do setor privado (3,85 £ 0,75), e os individuos do setor privado
atribuiram pontuacdes superiores aos individuos em parcerias publico-privada (3,70 = 0,83).
Porém, os numeros de observacbes entre os grupos sao desiguais, o que, pela correcao de
Bonferroni nao reflete uma diferenca significativa (p = 0,69, ajustado pela correcdo de Bonferroni
entre os individuos do setor publico e do setor privado).

Quanto ao tempo de exercicio profissional na mesma organizacdo, observaram-se
diferencas estatisticamente significativas (p = 0,007). Os individuos que estdo na instituicdo ha 2

a 5 anos (3,76 = 0,70) atribuiram menos classificacdo a este fator comparativamente com os
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individuos que se encontram na mesma organizacao ha mais de 15 anos (4,44 + 0,57) (p =
0,006, ajustado a correcao de Bonferroni).
Na tabela 8, sado exibidos os valores médios para a dimensdo Atributos do Trabalho

segundo os fatores socioprofissionais.

Tabela 8 Classificacées médias do fator Atributos do Trabalho segundo uma escala de 1 a 5, onde 1= nada e 5 =

extremamente.

Atributos do Trabalho

Significancia

Variavel socioprofissional Média + DP Mediana estatistica
Sexo
Homem 4,10 £ 0,80 4 0.310
Mulher 3,96 £ 0,75 4
Escalao Etario
<27 3,90+0,87 4
28-32 3,72 £0,58 4 0,032:
33-37 4,18+0,74 5
>38 4,22 +0,72 4
Estado Civil
Solteiro(a) / Divorciado(a) / Vitvo(a) 3,94+£0,75 4 0,307
Casado(a) / Unido de facto 406%0,79 4
Dependentes a cargo
Nao 4,00+ 0,79 4 0,949
Sim 4,01+0,73 4
Habilitacoes Académicas
Bacharelato 483+0,24 5
Licenciatura 3,92 £0,76 4 0,022:
Mestrado 4,47 £ 0,67 5
Doutoramento 4,17 £0,94 4
Regiao onde exerce
Norte 4,03+0,80 4
Centro 3,94+ 0,85 4
Lisboa 3,98 +£ 0,62 4
Alentejo 4,30 + 0,46 4 0,894
Algarve 3,81+1,02 4
Acores 4,33 +0,47 4
Madeira
Anos Carreira como TR
<3 3,94+ 0,80 4
4-7 3,75+0,76 4 0,120
8-14 3,99 +£0,82 4
>15 4,30+ 0,60 4
Numero de organizacdes em que trabalha
1 4,00+ 0,79 4 0,459:
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2 4,06 +0,71 4

3 3,70+ 0,65 4

Setor Profissional
Setor Publico 419+0,73
Setor Privado 3,85+ 0,75 4 0,030¢
Parceria Publico-Privada 3,70+0,83 4

Tipo de vinculo laboral
Recibos Verdes 3,83+0,72
Contrato a termo certo / termo incerto 3,88 £0,77 4 0,377:
Contrato por tempo indeterminado 406+0,77 4

Anos na Instituicéo
<1 4,10+0,82 4
2-5 3,76 £0,70 4 0,007:
6-14 3,89 £0,80 4
>15 4,44+ 0,57 5

Cargo de Chefia
Nao 4,00+0,78 4 0,959
Sim 4,08 + 0,40 4

' De acordo com o teste de Mann-Whitney
2 De acordo com o teste de Kruskal-Wallis

Relativamente aos niveis médios de motivacdo global, observaram-se diferencas
estatisticamente significativas nos anos de carreira enquanto técnico de radiologia (p= 0,027). Os
individuos com 4 a 7 anos (2,84 + 1,17) e os individuos com 8 a 14 anos de carreira (2,96 +
1,18) apresentam os menores scores motivacionais, enquanto os individuos com menos de 3 anos
de carreira (3,59 £ 0,98) e os individuos com mais de 15 anos de carreira (3,57 + 0,79)
apresentam os scores mais elevados. Apesar de apresentarem significancia no teste de Kruskal-
Wallis, depois de se proceder ao ajustamento pela correcdo de Bonferroni, a diferenca observada
entre o grupo de individuos com 4 a 7 anos de carreira e o grupo de individuos com menos de 3
anos, nao foi significativa (p = 0,094 ajustada a correcdo de Bonferroni).

No geral, os niveis motivacionais dos técnicos de radiologia que compdem a amostra sao
satisfatorios, com niveis médios de motivacao global de 3 numa escala de 1 a 5.

Na tabela 9, sdo apresentados os valores médios de Motivacdo Global segundo os fatores

socioprofissionais.
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Tabela 9 Classificacoes médias da Motivagcdo Global segundo uma escala de 1 a 5, onde 1= nada e 5 =

extremamente.

Motivacao Global

Significancia

Variavel socioprofissional Média £ DP Mediana -
estatistica
Sexo
Homem 3,47 £1,04 4 0,248
Mulher 3,20+ 1,08 3
Escalao Etario
<27 3,41+1,16 4
28-32 2,95+ 1,07 3 0.418:
3337 3,24+ 1,16 3
>38 3,45+0,80 4
Estado Civil
Solteiro(a) / Divorciado(a) / Vitvo(a) 324+1,16 3 0,886
Casado(a) / Unido de facto 3,31+0,99 3
Dependentes a cargo
Nao 3,27+1,18 4 0.824
Sim 3,29 +£0,90 3
Habilitacdes Académicas
Bacharelato 2,50+£0,71 3
Licenciatura 3,28+ 1,10 3 0,487
Mestrado 3,27 £1,01 3
Doutoramento 4,00 £ 0,00 4
Regiao onde exerce
Norte 3,09+1,14 3
Centro 3,00 £ 0,89 3
Lisboa 3,62 +£1,04 4
Alentejo 3,80+ 1,30 4 0,187:
Algarve 3,67 £0,87 4
Acores 4,00 £ 0,00 4
Madeira - -
Anos Carreira como TR
<3 3,59 £0,98 4
4-7 2,84+ 1,17 3 0,027:
8-14 2,96+ 1,18 3
>15 3,57 +0,79 4
Numero de organizacées em que trabalha
1 3,39+ 1,09 4
2 3,04 £0,95 3 0,173
3 2,80+ 1,30
Setor Profissional
Setor Publico 3,36 £ 1,05
Setor Privado 3,36 £1,11 0,096
Parceria Publico-Privada 2,64 +£0,92

Tipo de vinculo laboral
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Recibos Verdes 3,25+ 1,50
Contrato a termo certo / termo incerto 3,18 +1,09 3 0,792
Contrato por tempo indeterminado 3,32+ 1,06

w

Anos na Instituicao

<1 3,54+1,21 4
) +
2-5 3,26 £ 0,96 3 0,087
6-14 2,84 +1,11 3
>15 3,56 + 0,86 4
Cargo de Chefia
5 +
Nao 3,28+ 1,08 3 0,844
Sim 3,33+1,03 4

' De acordo com o teste de Mann-Whitney
?De acordo com o teste de Kruskal-Wallis

Por fim, selecionaram-se as varidveis sociodemograficas identificadas como tendo
significancia estatistica, e integraram-se num modelo de regressdo linear multipla. A analise foi
realizada através do método stepwise. Da analise, apenas a varidvel setor profissional se
apresentou como variavel preditora para o fator Atributos do Trabalho, contribuindo com cerca de

5% da explicacdo do modelo (tabela 10).

Tabela 10 Andlise Multivariada para o fator Atributos do Trabalho.

Coeficiente Beta (valor p)

Atributos do Trabalho
Constante 3,894 (p<0,001)
Setor Profissional -0,245 (p=0,014)

Re=0,05

Em sintese, apenas foram encontradas diferencas significativas para a dimensao Atributos
do Trabalho. O escaldo etario (p = 0,032), as habilitacdes académicas (p = 0,022), o setor
profissional (p= 0,030) e os anos na mesma instituicdo (p = 0,007) foram significantes. Contudo,
quando realizado o ajustamento de Bonferroni, apenas se obteve diferencas significativas para os
anos na mesma instituicdo (p = 0,006), e diferencas no limiar da significancia para o escalao
etario (p=0,056).

Quanto a motivacéo global dos inquiridos, houve diferencas significativas ao nivel dos anos
de carreira (p= 0,027), que depois do ajustamento de Bonferroni se esbateram (p = 0,094).

A Unica variavel preditora para este fator foi a variavel setor profissional.
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo ¢ feita a discussao dos resultados, procurando encontrar semelhancas e
diferencas com os resultados obtidos noutros estudos realizados em saude. Seguidamente sao
apresentadas as principais limitacdes da pesquisa. Por ultimo, serdo sugeridas algumas linhas de

investigacao futuras.

5.1.Discussao dos resultados

Com base nos dados obtidos nesta amostra, o fator com maior poder motivacional é o
fator Colegas de Trabalho que inclui fatores intrinsecos como o orgulho e respeito pelo trabalho
efetuado e o reconhecimento do trabalho, e ainda as relacées com a chefia. Nos estudos de
Kontodimopoulos ef a. (2009), Lambrou ef a/. (2010), Gaki ef a/. (2013) e Dias et al. (2017b), a
dimensdo com maior peso motivacional identificada foi o fator realizacdo, e, com base nessas
observacdes, foi construida a primeira hipotese desta pesquisa. Como referido anteriormente, o
questionario aplicado nesta investigacao passou por um processo de validacdo para portugués,
tendo surgido a necessidade de reorganizacdo das variaveis e das proprias dimensoes. No
seguimento dessa validacao o fator realizacdo e o fator atributos do trabalho foram aglomerados,
e, por esse motivo, neste estudo esperava-se que o fator com maior classificacdo fosse o fator
Atributos do Trabalho. Contudo, os resultados obtidos rejeitam a hipotese 1. Ainda assim, Dias ef
al. (2017h), observaram que na categoria técnicos de saude, onde foram incluidos os TR, o fator
com maior pontuacéo foi o fator Colegas de Trabalho, o que esta em concordancia com esta
pesquisa.

0 segundo fator com maior classificacao foi o fator Atributos do Trabalho, baseado em
motivadores intrinsecos, e que agrega caracteristicas inerentes ao trabalho como a definicao clara
de tarefas e objetivos, desenvolvimento de competéncias, participacdo na tomada de decisdes e
justica no trabalho.

Por ultimo, o fator com menor classificacdo foi o fator Remuneracao. Este fator abrange,
por exemplo, as condicoes ambientais do local de trabalho e os salarios e beneficios financeiros.
No estudo de Gaki ef a. (2013), a dimenséo remuneracéo também foi identificada como a que
menor peso motivacional teve nos inquiridos. Por outro lado, Kontodimopoulos et a/. (2009) e
Lambrou et a/. (2010) observaram que o fator remuneracao era identificado como o segundo fator

com maior capacidade motivadora.
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Dias et al. (2017b) observaram-se que o fator Atributos de Trabalho tem maior potencial
motivador em individuos mais velhos, com mais habilitacdes, com mais antiguidade no servico e
com contrato de trabalho por tempo indeterminado. Segundo os resultados obtidos nesta
pesquisa, os técnicos de radiologia mais velhos, com mais habilitacoes e com mais anos de servico
também se mostraram mais motivados para esta dimensdo. O mesmo ndo se verificou com 0s
técnicos em regime de contrato de trabalho por tempo indeterminado. Os TR com contrato por
tempo indeterminado pontuaram mais nas dimensdes Atributos do Trabalho e Colegas de
Trabalho, comparativamente aos restantes técnicos, apesar de as diferencas nao serem
significativas, pelo que rejeitamos a hipétese 2, de que os técnicos com contrato por tempo
indeterminado atribuem maiores pontuacdes as trés dimensdes motivacionais em estudo.

Kontodimopoulos et a/. (2009) observou que os profissionais do setor privado atribuiam
maiores scores nas quatro dimensdes em estudo comparativamente com os profissionais do setor
publico, porém, nesta pesquisa observou-se o oposto. Os profissionais do setor publico pontuaram
mais nas trés dimensdes motivacionais analisadas, comparativamente aos profissionais do setor
privado, ainda que as diferencas tenham sido significativas apenas para a dimensao Atributos do
Trabalho. Além do setor publico e privado, esta pesquisa integrou alguns inquiridos que exercem
em regime de parceria publico-privada. Estes ultimos atribuiram as menores pontuacdes as trés
dimensdées em analise, embora ndo se tenham observado diferencas estatisticamente
significativas. Os resultados observados rejeitam assim a hipdtese 3 de que os profissionais do
setor privado atribuiam pontuacdes mais elevadas as trés dimensoes.

Entre os trés setores em analise existem diferencas colossais a nivel organizacional e de
gestao, nomeadamente na dependéncia dos organismos politicos, politicas de recrutamento,
politicas de gestao de incentivos e politicas de gestao de carreiras. A titulo de exemplo, no setor
privado, as organizacoes tém total autonomia para decidir a altura em que pretendem contratar,
0s requisitos de recrutamento e as qualificacdes que melhor se ajustam ao propdsito, com a
ressalva de poderem alterar no decurso do processo de recrutamento caso haja necessidade,
enquanto no setor publico o recrutamento ocorre, na sua maioria, através de concurso publico
que seguem um conjunto de leis especificas, onde existe, & priori, a especificacao dos requisitos
(Reis, 2019).

Relativamente a remuneracao, também existem diferencas significativas. Segundo dados
do Instituto Nacional de Estatistica, os trabalhadores do setor das administracdes publicas auferem

uma remuneracao média superior aos trabalhadores do setor privado, embora essa observacao
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se justifique com os maiores niveis de escolaridade observados no setor publico (Instituto Nacional
de Estatistica, 2021). Ocorre que, no setor publico a remuneracao auferida pelos trabalhadores é
estabelecida por tabelas remuneratorias, existindo um valor minimo e maximo para cada funcao
e escalao, enquanto no setor privado as instituicdes tém autonomia para decidir e ajustar os
salarios consoante a politica da empresa (Reis, 2019).

Quanto a estabilidade profissional, esta podera ser superior no setor das administracdes
publicas. Com a Lei n.° 25/2017 publicada em Diario da Republica, tornou-se proibido o
despedimento coletivo e a extincao de postos de trabalho no setor das administracées publicas, o
que acarreta maior estabilidade profissional aos colaboradores (Decreto Lei n°25/2017 de 30 de
Maio da Assembleia da Republica, 2017). Em contrapartida, no setor privado, as instituicdes tém
liberdade para despedir os colaboradores quando houver necessidade para tal (Reis, 2019).

Posto isto, apesar de o setor privado e em regime de PPP possuirem maior liberdade e
poder de decisado no recrutamento de novos profissionais, na aplicacado de incentivos financeiros
e na gestdo das carreiras consoante as proprias politicas de gestdo, podera ser no setor publico
que os profissionais experienciam uma maior estabilidade profissional e financeira.

Lambrou et a/. (2010) observaram que os profissionais com cargos de chefia conferiam
maior pontuacdo ao fator remuneracdo, e Toode et al. (2015) também observaram que os
profissionais com posicdes de chefia atribuiram maior poder motivacional a fatores externos como
0 salario. Seria expectavel que os individuos, por exercerem um cargo de gestdo, que
habitualmente oferece mais incentivos monetarios, pudessem atribuir maior peso motivacional ao
fator Remuneracao. Contudo, nesta pesquisa, isto ndo se verificou. Os individuos com cargos de
gestdo imputaram classificacdes inferiores no fator Remuneracdo, e atribuiram pontuacdes
superiores as dimensdes Colegas de Trabalho e Atributos do Trabalho, comparativamente aos
individuos que ndo assumem uma posicdo de lideranca. Estas diferencas, porém, ndo foram
significativas, e é necessario salientar que o nimero de inquiridos com cargos de gestdo é
reduzido, o que retira poder estatistico aos resultados. Rejeita-se assim a hipotese 4 de que os
individuos que assumem funcdes de chefia valorizam mais os fatores externos, dado que, parecem
estimar mais as relacdes interpessoais.

Quanto ao nivel de motivacdo global dos técnicos de radiologia, obteve-se, em termos
meédios um score de 3, segundo uma escala de 1 a b. Este resultado indica que os niveis

motivacionais dos técnicos de radiologia sao satisfatorios, ainda que devera existir uma avaliacao
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e implementacao de medidas que permitam incrementar a motivacao dos mesmos, visto estarem
no limiar entre a motivacao e a desmotivacao.

Pela analise dos resultados obtidos, importa realcar os niveis de motivacdo mais baixos
que foram observados. A comecar, os individuos que pertencem a classe etaria dos 28 aos 32
anos apresentam um nivel motivacional médio de 2,95 %+ 1,07, que necessita de ser analisada e
incrementada. Importa também destacar os niveis motivacionais dos profissionais com 4 a 14
anos de carreira cujos niveis motivacionais sao também inferiores a 3 e foram significativamente
diferentes dos restantes, assim como os niveis motivacionais médios dos profissionais que
exercem na mesma instituicdo ha 6 a 14 anos. De igual forma, importa também debater os niveis
motivacionais dos profissionais que trabalham em regime de parceria publico-privada, que
exibiram niveis motivacionais médios de 2,64 + 0,92 e que indiciam alguma desmotivacdo. Como
referido anteriormente, a motivacdo dos colaboradores tem um impacto enorme no sucesso das
organizacdes, e por esse motivo, estes casos que envolvem niveis de motivacao inferiores a 3
devem ser analisados e devem ser delineadas e implementadas medidas que visem o aumento
da motivacao, com vista ao aumento da satisfacdo no trabalho, a promocao do comprometimento
organizacional, a diminuicao da intencao de saida e ao aumento da qualidade dos servicos
prestados.

Dias et al. (2017b) observaram que as habilitacdes académicas dos inquiridos era uma
variavel preditora nas quatros dimensdes em analise. Contudo, isto nao se verificou. A Unica
dimensao onde foram encontradas variaveis preditoras, foi a dimensao Atributos do Trabalho, para
a qual o setor profissional se apresentou como variavel explicativa. A inexisténcia de outras
variaveis preditoras pode acontecer por nao contemplar outras variaveis com maior capacidade
explicativa, ou devido a problemas na recolha de dados, nomeadamente devido falta de
objetividade das respostas. Face aos resultados do estudo de Dias et a/. (2017b), onde a variavel
habilitacdes académicas se apresentou como variavel explicativa em todas as dimensoes
motivacionais, seria espectavel que também neste estudo esta variavel assumisse poder
explicativo, no entanto, isso nao se observou. Deste modo, rejeita-se a hipétese 5 de que as
habilitacdes académicas seriam uma variavel preditora das dimensdes motivacionais em analise.

Como referido anteriormente, uma forca de trabalho motivada contribui para o sucesso
das organizac0es, e por esse motivo, 0s gestores devem estar atentos aos seus colaboradores. A
gestdo estratégica de recursos humanos pressupde a definicao de um plano de recursos humanos

alinhado com os interesses da organizacao de modo a que a instituicao atinja os objetivos a que
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se prop0s, sendo por isso essencial que os colaboradores estejam envolvidos e comprometidos
com os objetivos organizacionais (Carvalho & Rua, 2017; Borba & Gomes, 2011).

Apesar de a motivacao ser um conceito complexo e dependente de varios fatores, € papel
do gestor fazer uma avaliacdo da motivacdo dos seus subordinados e implementar medidas que
permitam aumentar e manter os niveis motivacionais elevados. Nesse processo, ¢ fundamental
para o gestor reconhecer a individualidade dos individuos e fazer o diagnéstico das principais
necessidades da sua forca de trabalho, para com isso delinear estratégias de correcdo e de
manutencao.

Com base nos resultados obtidos e através da andlise mais individualista em
complementaridade com a analise mais pluralista das necessidades em estudo, observa-se que
as duas dimensdes identificadas como as que carregam maior poder motivacional sdo a dimensao
Colegas de Trabalho e Atributos do Trabalho, pelo que deverdo ser aplicadas medidas no ambito
destas dimensoes.

Um exemplo de uma medida a aplicar € a manutencao de relacbes transparentes entre
chefias e subordinados em que se priorize a clareza da informacao, o reconhecimento do trabalho
e do esforco realizado. E importante para os individuos sentirem que fazem a diferenca e que o
seu empenho é visto e distinguido. Devera também incentivar-se as relacées saudaveis no local
de trabalho e o incitamento ao trabalho em equipa procurando satisfazer a necessidade de
afiliacdo. Outra medida possivel a implementar podera passar pela inclusdo dos profissionais nos
processos de tomada de decisao, aumentando o seu sentido de autonomia e de responsabilidade,
levando ao sentimento de participacao nos processos decisivos e assim colmatar a necessidade
de realizacao e de sucesso. Uma outra politica passivel de ser aplicada é o incentivo e a
disponibilidade para os profissionais participarem em acdes e formacoes, tanto de cariz técnico
como de cariz pessoal que permitam o desenvolvimento de competéncias e a sua atualizacéo e a
especializacao técnica.

Apesar da dimensdo Remuneracao ter-se apresentado como a dimensao com menor
poder motivacional, devem, no entanto, ser mantidas as boas condicdes no local de trabalho bem
como a manutencao de incentivos financeiros. As condicbes de trabalho e os incentivos financeiros
sao, segundo Herzberg, fatores higiénicos, que podem causar insatisfacao no trabalho quando nao

estdo presentes, e, por essa razao, devem igualmente ser assegurados.
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5.2.Consideracades finais

Os estudos realizados com profissionais de saude tém demonstrado que niveis mais
elevados de motivacdo conduzem a individuos mais empenhados, comprometidos, produtivos e
mais satisfeitos (Kantek et al., 2015; Martins et al., 2020). Este estudo pretendeu estudar as
dimensdes motivacionais dos técnicos de radiologia em Portugal, visto ser uma categoria
profissional pouco estudada.

Com esta pesquisa, apurou-se que o fator com maior potencial motivador para a amostra
em estudo foi o fator Colegas de Trabalho, que agrega fatores como o reconhecimento do trabalho
realizado e as relacdes interpessoais com as chefias. O segundo fator a ser classificado como mais
motivador foi o fator Atributos do Trabalho que agrupa as necessidades relacionadas com a tomada
de decis6es, autonomia no trabalho, e oportunidades de desenvolvimento das competéncias. Por
ultimo, surge a dimensao Remuneracdo que inclui necessidades como salario e condicdes
ambientais do local de trabalho.

Observou-se que individuos mais velhos, com mais habilitacdes e ha mais tempo nas suas
organizacdes atribuiram maior classificacdo ao fator Atributos de Trabalho. Dias et al. (2017b)
também observaram essa tendéncia nos seus resultados.

Observou-se também uma aparente influéncia do setor profissional, com os individuos do
setor publico a atribuirem maiores classificacées em todas as dimensdes motivacionais face aos
profissionais do setor privado e das parcerias PPP, embora apenas se tenha observado diferencas
estatisticamente significativas com o fator Atributos do Trabalho. Esta observacdo contraria o que
Kontodimopoulos et al. (2009) observaram na sua pesquisa, onde os profissionais do setor privado
pontuaram mais os diversos fatores.

Relativamente aos niveis médios motivacionais observados nesta pesquisa, podem ser
considerados satisfatorios, no entanto, considerando a diminuta amostra, ndo deverdo ser

extrapolados.

5.2.1. Limitacoes do estudo
Este estudo foi composto por uma amostra de 100 inquiridos, tendo ficado aquém das
expectativas. Apesar de ndo ser possivel determinar, com certeza, o nimero de TR que tiveram
conhecimento deste estudo, o numero de observacdes foi inferior ao esperado. A escolha do
formato online para o instrumento de pesquisa, e a opcao pela divulgacdo do mesmo através das

associacoes e do sindicato, tinha como objetivo o facto de permitir atingir um elevado numero de
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respostas, que presencialmente nao seria exequivel. No entanto, estas decisdes acabaram por nao
se traduzir numa amostra representativa dos TR em Portugal. Foram obtidas poucas observacoes
em algumas regides, designadamente Acores, Alentejo e Algarve, e nenhuma observacao da regiao
da Madeira, o que nao permitiu ter uma amostra representativa das varias regides. No que as
habilitacdes académicas concerne, obteve-se um numero bastante reduzido de profissionais com
mestrado e doutoramento, reduzindo a heterogeneidade da amostra, ainda que, as percentagens
de profissionais com estes niveis de habilitacdes sejam significativamente inferiores as
percentagens de profissionais com licenciatura. Realcar também a baixa participacdo de
profissionais com cargos de gestao. Por estes motivos, considerou-se a reduzida participacdo como
a principal limitacao do estudo.

Nao foi possivel, contudo, apurar o motivo da baixa participacdo. Algumas hipéteses para
a sua justificacdo poderdo ser por os profissionais estarem desmotivados e ndo estarem
predispostos a participar; por se tratar de um estudo académico cujos resultados nao se
materializam em medidas e alteracdes efetivas de forma a aumentar a motivacdo destes
profissionais, sentindo que ndo existem beneficios pela sua participacdo; por falta de
acompanhamento das plataformas online das associacdes e sindicato, ou falta de disponibilidade
em comsultar o correio eletronico; ou pelo periodo de disponibilidade do questionario ter sido
diminuto.

Outra das limitacdes do estudo prende-se com o método de recolha dos dados. Os
inquéritos online, apesar de permitirem chegar a um maior numero de pessoas e de possibilitarem
que os inquiridos respondam no lugar e no tempo que lhes for mais conveniente, tém algumas
desvantagens inerentes. Nesta pesquisa, decidiu-se divulgar o inquérito através de trés organismos
especificos, e por isso, apenas os individuos que estdo associados a estas organizaces e 0s
individuos que consomem as plataformas digitais das mesmas é que tiveram conhecimento do
inquérito, assumindo a possibilidade de existir assim algum enviesamento dos dados.

Ainda no seguimento do método de recolha dos dados selecionado, e para respeitar o
Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados e garantir a anonimizacdo dos dados, ndo foi
solicitado nenhum dado comprovativo da profisséo ou do local de trabalho, e por isso, podem ter
sido obtidas respostas de individuos que nao cumprem os critérios de elegibilidade para participar
no inquérito. Além disso, nao foi solicitado nenhum dado identificativo, e por isso, pode ter ocorrido

0 caso de um individuo responder mais do que uma vez ao inquérito.
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Também podera ter existido viés relativamente as respostas dos individuos que trabalham
em mais do que uma organizacao. Foi solicitado a estes profissionais que respondessem em
conformidade com a organizacdo que colaboram ha mais tempo, em detrimento de outras
hipoteses, assumindo assim a existéncia de possivel enviesamento.

Por ultimo, abordar também a escala de Likert. A escala de Likert € amplamente aceite
pela comunidade cientifica, e pode assumir varios niveis. Nesta pesquisa, utilizou-se uma escala
de 5 niveis pelo facto de os inquiridos disporem de uma maior facilidade para deliberar onde se
posicionar, no entanto, é importante mencionar a habitual tendéncia dos inquiridos para as

posicdes centrais deste tipo de escala.

5.2.2. Linhas de investigacao futuras

Os estudos sobre a motivacdo tém ganho relevo em Portugal, e ndo sdo conhecidos muitos
estudos cuja populacdo sejam os técnicos de radiologia, pelo que é imprescindivel aumentar o
conhecimento sobre esta classe profissional. Em resposta a diminuta amostra, sugere-se, em
estudos futuros, a aplicacdo dos inquéritos diretamente nos servicos de radiologia para garantir,
em primeiro lugar, a representacao de todas as regides no estudo. Em segundo lugar, garantir
uma maior participacdo destes profissionais, e, em terceiro lugar, assegurar os critérios de
elegibilidade e a inexisténcia de multiplicidade de respostas por parte do mesmo inquirido.

Uma outra linha de investigacdo futura podera passar por tentar perceber, de forma mais
exploratdria, nomeadamente através de entrevista, qual o verdadeiro impacto do setor profissional
na motivacdo destes profissionais. Tentar perceber o motivo para, aparentemente, os inquiridos
do setor publico atribuirem maiores scoresa todas as dimensées comparativamente aos inquiridos
do setor privado e PPP, e procurar entender a razdo para os profissionais das PPP apresentarem
niveis motivacionais inferiores aos demais.

Sugere-se também, numa perspetiva mais exploratdria, perceber qual a razdo para o0s
individuos que exercem ha um periodo de 4 a 14 anos terem niveis motivacionais médios mais
baixos do que os restantes. Seria importante compreender se estes ndo estdo satisfeitos com a
evolucao da sua carreira profissional, ou se ambicionavam ter tarefas e responsabilidades
diferentes das que detém neste momento. Tentar perceber se, porventura, desejavam um
crescimento profissional maior do que realmente tém, ou se sentem que o seu trabalho nao é

reconhecido na escala em que consideram merecer.
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Apesar de este estudo reunir algumas informacoes relativas as necessidades dos técnicos
de radiologia, existem ainda muitas questoes e linhas de investigacao para explorar de modo a

enriquecer o conhecimento sobre a motivacao desta classe profissional.
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7. ANEXOS

7.1 Anexo |
Questionario Motivacao no trabalho

Este questionario esta inserido numa investigacdao no ambito de uma dissertacao de
Mestrado em Gestao de Unidades de Saude intitulada “Fatores Motivacionais dos Técnicos de
Radiologia”. Considerando o tema referido, este instrumento de pesquisa é destinado a Técnicos
de Radiologia a exercer funcdes em Portugal.

O questionario é estritamente confidencial e anénimo e os dados recolhidas servirao
exclusivamente para fins académicos.

NOTA: Caso colabore em MAIS DO QUE UMA UNIDADE ORGANIZACIONAL, considere
sempre a unidade com a qual colabora ha mais tempo para responder ao questionario de agora
em diante.

Grata pela sua colaboracao.
Ana Sousa

SECCAO A - ASPETOS SOCIODEMOGRAFICOS

Al. Sexo
(1) Homem
(2) Mulher

A2. |dade

A3. Estado civil
(1) Solteiro / Divorciado / Viuvo(a)
(2) Casado(a) / Unido de facto

A4. Dependentes a cargo
(1) Nao
(2) Sim___

Ab. Habilitaces académicas
(1) Bacharelato
(2) Licenciatura
(3) Mestrado
(4) Doutoramento

A6. Regiao onde exerce

(1) Norte
(2) Centro
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(3) Lisboa
(4) Alentejo
(5) Algarve
(6) Acores
(7) Madeira

A7. Numero de anos de carreira como Técnico de Radiologia
A8. Numero de organizacdes em que trabalha como Técnico de Radiologia

A9. Setor profissional
(1) Setor Publico
(2) Setor Privado

A10. Tipo de vinculo laboral
(1) Recibos Verdes
(2) Contrato a termo certo / termo incerto
(3) Contrato de trabalho por tempo indeterminado

All. Numero de anos na instituicao onde exerce

Al12. Ocupa um cargo de chefia?
(1) Nao
(2) Sim__

Al13. Como teve conhecimento deste questionario?
(1) APIMR
(2) ATARP
(3) STSS
(4) Outro

SECCAO B - MOTIVACAO PARA O TRABALHO
Em que medida sente que, cada um dos seguintes critérios, o motiva para fazer um bom trabalho?
[Escala de 1 (nada) a 5 (extremamente)]

B1. Salario e beneficios financeiros

1_ 2_ 3 4 5
B2. Condicdes ambientais de trabalho

1_ 2_ 3 4 5
B3. Reforma e seguros

1_ 2_ 3 4 5
B4. Politica de faltas, folgas e turnos

1_ 2 3 4 5
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B5. Orgulho e respeito pelo trabalho realizado

1 2_ 3 4 5
B6. Reconhecimento do trabalho realizado

1 2 3 4 S
B7. Ter apoio por parte das chefias

1 2 3 4 5

B8. Sentir-se tratado com justica

1 2 3 4 5

B9. Ter oportunidades para ser criativo no trabalho

1 2 3 4 5
B10. Ter tarefas e objetivos claros

1 2 3 4 5
B11. Ter controle nas decisoes relacionadas com o trabalho

1 2 3 4 5
B12. Desenvolver competéncias

1 2 3 4 5
B13. Tomada geral de decisbes

1 2 3 4 5

B14. No global, em que medida se sente motivado para desenvolver o seu trabalho?
1 2 3 4 5

53



7.2 Anexo 1l
Questionario Motivacao no trabalho

Este questionario esta inserido numa investigacdo no ambito de uma dissertacao de
Mestrado em Gestao de Unidades de Saude intitulada “Fatores Motivacionais dos Técnicos de
Radiologia”. Considerando o tema referido, este instrumento de pesquisa é destinado a Técnicos
de Radiologia a exercer funcdes em Portugal.

O questionario é estritamente confidencial e anénimo e os dados recolhidas servirdo
exclusivamente para fins académicos.

NOTA: Caso colabore em MAIS DO QUE UMA UNIDADE ORGANIZACIONAL, considere
sempre a unidade com a qual colabora ha mais tempo para responder ao questionario de agora
em diante.

Grata pela sua colaboracéo.
Ana Sousa

SECCAO A - ASPETOS SOCIODEMOGRAFICOS

Al. Sexo
(1) Homem
(2) Mulher

A2. |dade

A3. Estado civil
(1) Solteiro(a) / Divorciado(a) / Vitvo(a)
(2) Casado(a) / Unido de facto

A4. Dependentes a cargo
(1) Nao
(2) Sim ___

Ab. Habilitacbes académicas
(1) Bacharelato
(2) Licenciatura
(3) Mestrado
(4) Doutoramento

A6. Regiao onde exerce
(1) Norte
(2) Centro
(3) Lisboa
(4) Alentejo
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(5) Algarve
(6) Acores
(7) Madeira

A7. Numero de anos de carreira como Técnico de Radiologia
A8. Numero de organizacdes em que trabalha como Técnico de Radiologia
A9. Setor profissional

(1) Setor Publico

(2) Setor Privado
(3) Parceria Publico-Privada

A10. Tipo de vinculo laboral
(1) Recibos Verdes
(2) Contrato a termo certo / termo incerto
(3) Contrato por tempo indeterminado

All. Numero de anos na instituicao onde exerce

Al2. Ocupa um cargo de chefia?
(1) Nao
(2)Sim___

Al3. Como teve conhecimento deste questionario?
(1) APIMR
(2) ATARP
(3) STSS
(4) Outro

SECCAO B - MOTIVACAO PARA O TRABALHO

Leia atentamente as proximas questoes.

A cada questao, pretende-se saber, de que forma considera que cada um dos critérios referidos é
um fator gerador de motivacao para desempenhar as suas funcoes.

Responda a cada questdo, considerando uma escala de 1 (nada) a 5 (extremamente).

B1l. Em que medida sente que, o fator “salario e beneficios financeiros”, o motiva para fazer
um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B2. Em que medida sente que, o fator “condicées ambientais de trabalho”, o motiva para

fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5
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B3. Em que medida sente que, o fator “reforma e seguros”, o motiva para fazer um bom
trabalho?
1 2_ 3 4 5

B4. Em que medida sente que, o fator “politicas de faltas, folgas e turnos”, o motiva para
fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 S

B5. Em que medida sente que, o fator “orgulho e respeito pelo trabalho realizado”, o motiva
para fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B6. Em que medida sente que, o fator “reconhecimento do trabalho realizado”, o motiva
para fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B7. Em que medida sente que, o fator “ter apoio por parte das chefias”, o motiva para fazer
um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B8. Em que medida sente que, o fator “sentir-se tratado com justica”, o motiva para fazer
um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B9. Em que medida sente que, o fator “ter oportunidades para ser criativo no trabalho”, o
motiva para fazer um bom trabalho?

1 2 3 4 5

B10. Em que medida sente que, o fator “ter tarefas e objetivos claros”, o motiva para
fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B11. Em que medida sente que, o fator “ter controlo nas decisdes relacionadas com o
trabalho”, o motiva para fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B12. Em que medida sente que, o fator “desenvolver competéncias”, o motiva para
fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B13. Em que medida sente que, o fator “tomada geral de decisbes”, o motiva para
fazer um bom trabalho?
1 2 3 4 5

B14. No global, em que medida se sente motivado para desenvolver o seu trabalho?
1 2 3 4 5
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