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Fatores Motivacionais dos Técnicos de Radiologia 

 

RESUMO 

 

A motivação pode-se definir como uma força interna com capacidade para gerar ações e 

determinar o sentido, a intensidade e a duração dos comportamentos dos indivíduos (Locke & 

Latham, 2004). Os estudos em profissionais de saúde têm mostrado que, trabalhadores com 

elevados níveis motivacionais representam menos custos para a organização dado que 

desempenham as suas tarefas de forma mais eficiente e com maior qualidade, além de 

desenvolverem maior compromisso organizacional (Dias et al., 2017a; Galletta et al., 2019; Kantek 

et al., 2015). 

Os técnicos de radiologia são responsáveis pela execução de exames imagiológicos e pela 

gestão da exposição dos utentes e restantes profissionais às radiações ionizantes. Os técnicos de 

radiologia geralmente, não são alvo de estudos sobre a motivação no trabalho, no entanto, devido 

à importância e particularidade das suas funções, é relevante observar e identificar as suas 

necessidades. 

Este trabalho procura identificar as necessidades motivacionais dos técnicos de radiologia, 

bem como apresentar sugestões de medidas que permitam potenciar o nível motivacional destes 

profissionais. 

Para a pesquisa, foi distribuído um questionário online através do Google Forms.  

A amostra é composta por 100 técnicos de radiologia. Os dados foram analisados através 

da média, mediana, desvio padrão e quartis, e através dos testes não paramétricos de Mann-

Whitney e Kruskall-Wallis.  

Os resultados permitiram concluir que a dimensão com maior peso motivacional foi a 

dimensão Colegas de Trabalho (4,18 ± 0,95), seguida da dimensão Atributos do Trabalho (4,00 

± 0,77) e da dimensão Remuneração (3,64 ± 0,98). Observou-se ainda que os níveis motivacionais 

dos técnicos de radiologia que constituem a amostra são satisfatórios (3,28 ± 1,07). 

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

dimensão Atributos do Trabalho. 

 

 

 

Palavras-chave: motivação, necessidades, saúde, técnicos de radiologia. 
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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. INTRODUÇÃO 

Numa sociedade em constante transformação, existe uma grande componente de 

incerteza na gestão. As empresas são confrontadas frequentemente com alterações no seu 

ambiente externo e interno, vendo-se obrigadas a ajustarem-se sob pena de serem erradicadas. 

As mudanças externas passam, por exemplo, por alterações ao nível político, legal, social e 

económico, ou até pelo surgimento de crises pandémicas como a que vivenciamos neste momento 

(SARS-CoV-2). Também a nível interno, as empresas têm assistido a uma mudança no significado 

e na importância que os colaboradores atribuem ao seu trabalho e à organização. Nesse sentido, 

as organizações precisam de se adaptar e reajustar para responder a todos os desafios imputados 

à gestão (Rego et al., 2020). Também nas instituições de saúde, estas alterações têm impactado 

a gestão das mesmas. As transformações no panorama socioeconómico, o surgimento de novas 

instituições de saúde, as mudanças dos regulamentos e a própria procura de cuidados de saúde 

tem sofrido alterações ao longo do tempo, sendo por isso importante que as organizações estejam 

prontas para responder a estas mudanças, mantendo a necessidade de contenção de custos 

(Galletta et al., 2019; Kontodimopoulos et al., 2009). 

Contrariamente a abordagens mais clássicas, tem-se observado um enraizamento do 

pensamento de que, a capacidade de reajustamento das organizações e o sucesso organizacional 

se deve aos colaboradores (Gaki et al., 2013; Martins et al., 2018; Rego et al., 2020). Para isso, 

torna-se fulcral que os gestores desenvolvam a capacidade de gerir os seus colaboradores de tal 

forma que consigam potenciar a sua capacidade produtiva e criativa, mantendo, contudo, os 

custos associados ao trabalho em valores mínimos (Rego et al., 2020). 

A inclusão do estudo do comportamento organizacional nas escolas de administração 

(mais tarde designadas de escolas de gestão) surgiu em meados da década de 1960, quebrando 

em parte, a abordagem mais administrativa e burocrática das teorias organizacionais clássicas 

formuladas por Henri Fayol e Max Weber (Cunha et al., 2007). A motivação no trabalho, por sua 

vez, constitui atualmente um dos conceitos centrais do comportamento organizacional e o seu 

impacto nas ações e atitudes dos colaboradores tem sido largamente estudado (Cunha et al., 

2007). Apesar de não ter uma única definição, a motivação pode ser definida como uma força 

interior com potencial para gerar ações e para determinar a direção, a intensidade e a duração 

das ações dos indivíduos (Locke & Latham, 2004). Segundo Dias et al. (2017) “a motivação para 

o trabalho consiste na disposição para exercer altos níveis de esforço em direção a objetivos 

organizacionais, tendo subjacente a satisfação de alguma necessidade individual”. 
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Os estudos de motivação em profissionais de saúde têm revelado que, profissionais com 

elevados níveis de motivação, apresentam maior compromisso organizacional, satisfação e 

produtividade, e apresentam menores níveis de absentismo e de turnover (Dias et al., 2017a). Por 

outro lado, profissionais com baixos níveis de motivação apresentam baixa produtividade, menor 

qualidade do serviço prestado, baixo desempenho organizacional e maiores taxas de burnout 

(Kantek et al., 2015; Martins et al., 2020). É por isso essencial que o gestor tenha a sensibilidade 

de reconhecer a individualidade dos seus colaboradores e compreender que, por essa razão, os 

indivíduos têm diferentes necessidades, valores e convicções, com vista à satisfação das mesmas, 

contribuindo para o aumento da motivação dos seus colaborações e consequentemente dos 

serviços prestados (Kontodimopoulos et al., 2009). 

Estes estudos são, na sua maioria, realizados às classes profissionais mais representativas 

nas unidades de saúde, os médicos e enfermeiros. Nesta pesquisa, será estudada uma outra 

categoria profissional, os técnicos de radiologia (TR). 

 Os técnicos de radiologia são uma das carreiras regulamentadas dos Técnicos Superiores 

de Diagnóstico e Terapêutica (TSDT), e as suas funções são de grande importância e relevância 

dado que são responsáveis pela execução de exames imagiológicos em contexto de consulta, de 

urgência e de bloco operatório, sendo também responsáveis pela implementação de práticas de 

proteção radiológica com vista à gestão da exposição dos utentes e restantes profissionais às 

radiações ionizantes. 

 Com esta pesquisa, espera-se, idealmente, identificar os fatores motivacionais e 

desmotivacionais desta classe profissional, bem como analisar em que nível estes profissionais se 

sentem motivados para exercer as suas funções, permitindo formular sugestões para que os níveis 

de motivação sejam adequados. 

 Assim sendo, o próximo capítulo apresenta o enquadramento teórico da motivação no 

trabalho e das teorias de conteúdo, assim como uma revisão dos estudos que têm sido 

desenvolvidos na área da saúde. Seguidamente é apresenta a metodologia adotada para esta 

pesquisa, identificando os objetivos, as questões de partida e o instrumento utilizado para a sua 

concretização.  No quarto capítulo pode observar-se a caracterização socioprofissional da amostra 

e a análise dos resultados obtidos. Por último, será apresentada a discussão dos resultados com 

algumas sugestões passiveis de ser aplicadas nos modelos de gestão atuais com o intuito de 

potenciar a motivação no trabalho, as principais limitações e as sugestões de linhas de 

investigação futuras. 
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2. REVISÃO DA LITERATURA 
 

Este capítulo aborda o conceito de motivação no trabalho, bem como os efeitos da 

motivação e desmotivação dos trabalhadores no contexto laboral. É realizada ainda uma breve 

descrição das teorias motivacionais, com destaque para as teorias do conteúdo. 

 

2.1. Motivação para o trabalho 

Em sentido lato, a palavra motivação refere-se aos fatores que manipulam e incentivam 

os indivíduos, encorajando-os a adotar determinados comportamentos e ações rumo a certos 

objetivos (Wajda & Janus, 2020). Estes fatores correspondem às necessidades que cada indivíduo 

possui, podendo ser categorizadas desde as mais elementares (como a alimentação) até às 

necessidades imateriais e de ordem superior (como a satisfação e a realização pessoal) (Mathe et 

al., 2012). Depreende-se assim que as necessidades são o conceito central da motivação (Mathe 

et al., 2012).  

Enquanto as necessidades mais básicas são facilmente garantidas, e uma vez satisfeitas, 

já não têm capacidade motivadora; o mesmo não poderá ser dito relativamente às necessidades 

de ordem superior, devido à sua complexidade e à individualidade dos trabalhadores (Mathe et al., 

2012). Mathe et al. (2012) referem que, atendendo que, a procura pela satisfação de uma 

necessidade é o mecanismo suscitador da motivação, então, é a procura pela satisfação das 

necessidades essencialmente de ordem superior que orienta o indivíduo e o estimula a desenvolver 

competências, a adquirir conhecimentos e a progredir na sua organização, ou, alternativamente, 

a procurar novas instituições com vista a novos desafios profissionais que lhe permitam satisfazer 

as suas necessidades. 

Especificamente no que concerne ao tema desta pesquisa, o conceito de motivação no 

trabalho não tem uma definição que reúna o consenso entre todos os autores, e que seja 

universalmente aceite, dado que subsiste uma pluralidade de perspetivas sobre o mesmo (Cunha 

et al., 2007; Moody & Pesut, 2006). Este tem-se apresentado como o conceito principal do 

comportamento organizacional e tem beneficiado de inúmeros estudos nas diversas áreas 

profissionais para aprofundar conhecimentos relativos a este tema, sobretudo devido à relação 

evidente entre a motivação dos colaboradores e a sua produtividade (Cunha et al., 2007).  

A motivação no trabalho refere-se a uma força intrínseca com potencial para influenciar a 

alocação de esforços e recursos pessoais para a realização de ações relativas ao trabalho, tendo 

a capacidade para influenciar três aspetos das ações: a direção (escolha de um comportamento 
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em detrimento de outro), a intensidade (esforço gasto na realização de determinada ação) e a 

duração (persistência) (Kanfer et al., 2008; Locke & Latham, 2004). Assim, a motivação tem 

capacidade para afetar a aquisição de competências, bem como para influenciar em que medida 

os indivíduos empregam ou não as suas aptidões nas suas funções (Locke & Latham, 2004).  

Segundo Franco et al. (2002) a motivação pode ser entendida como sendo o nível de 

disposição que um indivíduo tem para realizar as suas funções e manter o empenho relativamente 

aos objetivos organizacionais. Os autores referem ainda que, mesmo num ambiente organizacional 

isento de alterações, existem transformações ao longo do tempo nos fatores motivacionais dos 

indivíduos porque a motivação é um processo dinâmico que resulta da combinação das 

características pessoais com as características do ambiente em que o indivíduo está inserido, 

sendo assim sujeita a modificações nestas duas grandezas (Franco et al., 2002; Kanfer et al., 

2008). Por outras palavras, a motivação pode ser entendida como sendo um processo psicológico 

consequente da interação dos elementos externos e internos aos indivíduos (Latham & Pinder, 

2005). 

A motivação exibe duas formas: a intrínseca, que implica a realização de uma tarefa pelo 

entusiasmo, prazer e satisfação espontânea que o indivíduo experiencia do decorrer da sua 

execução; e a extrínseca, quando a tarefa é realizada devido ao valor pessoal que o indivíduo lhe 

imputa, nomeadamente pela compensação ou punição que poderá decorrer da sua execução, ou 

seja, a satisfação não deriva da atividade em si, mas sim das consequências extrínsecas a que a 

tarefa conduz, como por exemplo recompensas materiais (Cunha et al., 2007; Gagné & Deci, 

2005). 

Na literatura, a motivação é frequentemente associada à satisfação no trabalho, no 

entanto, não devem ser equiparados entre si. Como referido, a motivação é uma força interna ao 

indivíduo que o orienta e estimula a desenvolver comportamentos para satisfazer as suas 

necessidades, ao passo que a satisfação pode definir-se como sendo uma resposta emocional dos 

indivíduos face às condições do trabalho (Gaki et al., 2013). Em regra, um indivíduo satisfeito é 

associado a maiores níveis de motivação, no entanto a satisfação não é uma pré-condição da 

motivação (Franco et al., 2002). 

Com a evolução das sociedades e com os mercados cada vez mais competitivos, as 

organizações começaram a olhar para os seus colaboradores como um dos principais fatores de 

sucesso e de vantagem competitiva (Gaki et al., 2013). É visível uma atenção crescente por parte 

dos gestores em orientar os colaboradores com vista ao alcance dos objetivos pessoais e 
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consequentemente dos objetivos organizacionais (Samanez & Medina, 2017). Na saúde, as 

instituições têm sentido de igual forma a necessidade de se ajustarem e reestruturarem face às 

constantes alterações na procura de cuidados de saúde por parte da população, e observa-se que 

este pensamento também começa a enraizar-se neste setor, com os gestores a terem a perceção 

de que são as pessoas o fator decisivo capaz de melhorar o desempenho do sistema de saúde 

(Galletta et al., 2019; Gusar et al., 2020). Torna-se por isso essencial para os gestores 

compreenderem a motivação dos seus colaboradores para adotarem estratégias ajustadas à 

criação e manutenção de ambientes que incentivem a motivação dos mesmos, originando níveis 

de produtividade mais elevados, e assim conduzir ao fornecimento de cuidados de saúde de 

máxima qualidade facultando bons resultados para os doentes e para as instituições (Galletta et 

al., 2016; Grujicic et al., 2016; Kantek et al., 2015).  

Os efeitos da motivação têm sido amplamente analisados ao longo do tempo, e têm sido 

vários os estudos que apontam para a existência de uma correlação significativa entre a motivação 

e a produtividade, eficiência, comprometimento organizacional, desempenho organizacional, 

criatividade e lucratividade (Alhaji & Wan Yusoff, 2012; Deci & Ryan, 2014; Gaki et al., 2013; 

Mathe et al., 2012). Os trabalhadores motivados têm, geralmente, níveis de desempenho e de 

produtividade mais elevados e apresentam uma atitude orientada para a resolução de problemas, 

conduzindo a melhores resultados organizacionais (Mathe et al., 2012). Mais concretamente, 

indivíduos com elevada motivação intrínseca tendem a apresentar melhores desempenhos para 

tarefas complexas (Meyer, 2014). Além disso, equipas motivadas, estão associadas a baixas taxas 

de rotatividade e de absentismo (Mathe et al., 2012). 

Nos estudos realizados com profissionais de saúde, observou-se que elevados níveis de 

motivação proporcionam um maior compromisso profissional, melhor qualidade dos serviços 

prestados, aumento da produtividade, aumento da satisfação no trabalho, aumento da eficiência 

e diminuição dos níveis de absentismo e da intenção de saída (Kantek et al., 2015; Martins et al., 

2020). Ao passo que baixos níveis de motivação têm sido associados a baixa produtividade, menor 

qualidade dos serviços, menores níveis de desempenho e maiores taxas de burnout (Kantek et al., 

2015; Martins et al., 2020).  

Estes estudos são, na sua maioria, realizados a enfermeiros e médicos devido à 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 saúde que também trabalham para assegurar o bem-estar dos 
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doentes (Gaki et al., 2013; Gusar et al., 2020). Uma dessas categorias são os técnicos de 

radiologia, e serão o objeto de análise nesta pesquisa. 

Os técnicos de radiologia são uma das carreiras regulamentadas dos Técnicos Superiores 

de Diagnóstico e Terapêutica, e são responsáveis pela “realização de todos os exames da área de 

radiologia de diagnóstico médico; programação, execução e avaliação de todas as técnicas 

radiológicas que intervêm na prevenção e promoção da saúde; utilização de técnicas e normas de 

protecção e segurança radiológica no manuseamento com radiações ionizantes” (Decreto Lei n.º 

261/93 de 24 de Julho do Ministério da Saúde, 1993). O papel destes profissionais deve ser 

considerado de elevada importância e relevância dado que, como abordado, são responsáveis pela 

realização dos exames imagiológicos, quer a nível de exames de consulta ou de urgência médica, 

quer a nível de apoio imagiológico em contexto de bloco operatório, bem como pela implementação 

das práticas de proteção radiológica com vista à gestão da exposição dos utentes e demais 

profissionais de saúde às radiações ionizantes através da seleção de protocolos e condições 

ajustadas aos utentes em função dos procedimentos a realizar e do contexto em que são aplicados.  

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

satisfazê-las, e assim estimular a sua satisfação e desempenho organizacional. 

 

2.2. Teorias da Motivação 

Ao longo do tempo têm surgido várias teorias da motivação, que podem ser divididas em 

dois principais grupos: as teorias de conteúdo e as teorias de processo.  

As teorias de conteúdo procuram perceber o que motiva os indivíduos, ao nível dos fatores 

internos e externos ao indivíduo, ou seja, procuram identificar as necessidades dos indivíduos e 

perceber quais as características que devem estar fundamentalmente em vigor no contexto laboral 

para que os indivíduos se sintam motivados, enquanto as teorias de processo procuram perceber 

como se desencadeia o comportamento motivado, ou seja, as reflexões e perceções dos indivíduos 

que conduzem à modificação dos seus comportamentos, estando muito centradas no processo 

cognitivo (Cunha et al., 2007; Paleologou et al., 2006; Ribas & Salim, 2016; Ribeiro, 2020; Santos, 

2008). Dada a natureza desta pesquisa, será dado especial destaque às teorias de conteúdo. 

 

2.2.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow 

A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi desenvolvida pelo psicólogo Abraham Maslow 

e centra-se nas necessidades internas dos indivíduos (Vieira, 2012). Segundo Maslow, os 
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principais elementos motivadores do ser humano são as necessidades não satisfeitas, estando 

estas hierarquizadas das mais básicas às mais complexas (Cunha et al., 2007). Para o autor, 

existem cinco classes de necessidades sendo que as mais básicas se encontram na base da 

pirâmide, enquanto as necessidades de crescimento e autorrealização se encontram no topo da 

mesma (Cunha et al., 2007; Gagné & Deci, 2005). Segundo Maslow, os indivíduos apenas 

procuram os níveis subsequentes da hierarquia, quando as necessidades inferiores estão 

satisfeitas, caso contrário, permanecem nesse nível e monopolizam esforços até alcançar a 

satisfação dessa mesma necessidade (Mota, 2013; Santos, 2008).  

Nesta teoria, as necessidades fisiológicas correspondem à base da pirâmide e incluem as 

necessidades humanas mais elementares como a fome, sede e repouso (Maslow, 2019; Ribeiro, 

2020). No nível seguinte, encontram-se as necessidades de segurança, que procuram satisfazer 

a necessidade de emprego, de abrigo, de proteção e de defesa (Maslow, 2019; Ribeiro, 2020). 

Em sociedades desenvolvidas, estas necessidades estão na sua maioria, moderadamente 

atendidas (Cunha et al., 2007). No patamar suprajacente estão as necessidades sociais, 

relacionadas com as necessidades de amor, relacionamento e integração 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 prestígio (Ribeiro, 2020; 

Santos, 2008). Por fim, no topo da pirâmide, estão as necessidades de autorrealização, reportando 

à necessidade de desenvolvimento pessoal e de atingir o expoente máximo das suas capacidades 

(Cunha et al., 2007; Ribeiro, 2020).   

A elaboração desta teoria foi alicerçada na natureza humana, no entanto tornou-se uma 

referência para o ambiente negocial (Cunha et al., 2007). Fazendo a aplicação, as necessidades 

fisiológicas, de segurança e sociais dos indivíduos podem ser colmatadas com uma remuneração 

aceitável, boas condições de trabalho e boas relações interpessoais, enquanto as necessidades 

de estima e de autorrealização podem ser satisfeitas por meio de reconhecimento do trabalho, 

oportunidades de progressão e oportunidades para ser criativo (Mathe et al., 2012). 

Segundo Maslow, é papel dos gestores fazerem uma avaliação dos seus colaboradores a 

fim de perceberem em que nível da pirâmide se encontra cada pessoa, para perceber o que motiva 

os seus colaboradores e assim ajustar as suas estratégias por forma a responder às necessidades 

dos mesmos (Cunha et al., 2007). 

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

carência de confirmação empírica (Cunha et al., 2007). Um dos aspetos que é criticado nesta 
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teoria é a forma como estão organizadas as necessidades, dado que estão assentes no princípio 

de que as necessidades dos indivíduos são satisfeitas apenas através do trabalho, sem ter em 

consideração que certas necessidades podem ser satisfeitas fora do trabalho, como é o caso das 

necessidades de realização, além de que não tem em consideração que a motivação dos 

indivíduos pode alterar-se com a idade, os anos de experiência bem como o tipo de trabalho dos 

indivíduos (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 indivíduos 

procuram satisfazer as necessidades de um nível de cada vez, não admitindo a procura da 

satisfação de várias necessidades dispostas em níveis distintos, ao mesmo tempo (Santos, 2008). 

 

2.2.2. Teoria Bifactorial de Herzberg 

Segundo a Teoria Bifatorial de Herzberg, a motivação é influenciada por dois fatores 

independentes: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais (Ribeiro, 2020). Para este autor, 

existem fatores com potencial para proporcionar insatisfação ao indivíduo quando não se verificam 

certas condições, no entanto, por outro lado, não têm capacidade para promover atitudes positivas 

quando essas mesmas condições se verificam (Cunha et al., 2007). A estes fatores atribui a 

designação de fatores higiénicos, ou extrínsecos, estando ligados ao ambiente de trabalho 

nomeadamente o ordenado, condições físicas do trabalho, benefícios sociais, prémios, relações 

com a chefia e colegas, políticas de gestão e cultura organizacional (Ribeiro, 2020; Santos, 2008; 

Vieira, 2012). Os fatores higiénicos tendem a não perdurar no tempo, perdendo rapidamente a 

sua capacidade motivadora (Cunha et al., 2007). 

Os fatores de motivação, ou fatores intrínsecos, estão ligados ao conteúdo do trabalho, ou 

seja ao trabalho per si, à realização pessoal, nível de responsabilidade,  reconhecimento e 

progresso, estimulando a motivação do trabalhador sem a presença de compensações extrínsecas 

(Franco et al., 2002; Santos, 2008). Com este pressuposto, o indivíduo, quando está motivado, 

executa as suas funções por elas próprias, pela sua realização, pela satisfação que delas 

experiencia e pelo progresso que estas representam (Vieira, 2012). Comparativamente aos fatores 

higiénicos, os fatores de motivação tendem a perdurar no tempo (Cunha et al., 2007). 

À luz desta teoria, a gestão deverá ser capaz de garantir a presença de ambos os fatores, 

de forma a evitar a insatisfação e a proporcionar a satisfação dos trabalhadores (Santos, 2008). 
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Esta teoria tem sido alvo de análise desde a sua origem. Uma das críticas apontada a esta 

teoria é que pode ter várias interpretações teóricas, além da interpretação 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 salário, em que, apesar de para Herzberg ser visto como um 

fator higiénico, vários estudos têm mostrado que os indivíduos se sentem motivados com as 

remunerações (Cunha et al., 2007). Além disso, os críticos referem que a teoria bifatorial tem 

menor aplicabilidade em trabalhos cujos trabalhadores não sejam qualificados, e em trabalhos 

monótonos (Alhaji & Wan Yusoff, 2012).  

 

2.2.3. Teoria ERG de Alderfer 

A teoria  ERG foi desenvolvida por Clayton Alderfer, sendo que ERG é o acrónimo para 

Existence, Relatedness e Growth (em português: Existência, Relacionamento e Crescimento) 

(Cunha et al., 2007). Alderfer delineou este modelo especificamente para o ambiente 

organizacional, e pela sua observação, identificou três conjuntos essenciais de necessidades dos 

indivíduos: as necessidades de existência, de relacionamento e de crescimento (Cunha et al., 

2007; Mathe et al., 2012). Esta teoria está em estreita ligação com a teoria de Maslow, na medida 

em que, as necessidades de existência defendidas por Alderfer correspondem às necessidades 

fisiológicas e de segurança da Hierarquia das Necessidades de Maslow; as necessidades de 

relacionamento equivalem às necessidades sociais e de estima de Maslow; e as necessidades de 

crescimento correspondem ao topo da pirâmide das necessidades de Maslow, as necessidades 

de autorrealização (Cunha et al., 2007). 

Segundo Alderfer, e contrariamente ao defendido por Maslow, os indivíduos podem estar 

motivados por necessidades de diferentes níveis concomitantemente, e não existe uma sucessão 

hierárquica das necessidades, ou seja, não existe uma ordenação das necessidades em que os 

indivíduos vão subindo de nível ao longo do tempo até atingirem o objetivo final da autorrealização 

(Cunha et al., 2007; Mathe et al., 2012). No entanto, Alderfer também defende que, quando os 

indivíduos experienciam sentimentos de frustração por não alcançarem a satisfação de 

determinada necessidade, podem regredir a uma necessidade de ordem inferior (Cunha et al., 

2007; Mathe et al., 2012). 

Esta teoria, à semelhança da Teoria da Hierarquia das Necessidades, carece de 

confirmação empírica (Cunha et al., 2007). 
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2.2.4. Teoria das Características da Função de Hackman e Oldham 

Segundo Hackman e Oldham, a fonte de motivação não está no indivíduo em si, mas sim 

no ambiente em que é realizado no trabalho (Ribas & Salim, 2016). Os autores defendem que 

existem cinco dimensões do trabalho que transformam a tarefa em fonte de motivação: autonomia, 

feedback, identidade, variedade e significado (Cunha et al., 2007; Moody & Pesut, 2006). A 

autonomia refere-se ao grau de independência que o indivíduo tem para decidir os vários aspetos 

do seu trabalho, nomeadamente a liberdade para escolher quais os procedimentos a serem 

realizados na sua tarefa; o feedback diz respeito à quantidade e qualidade de informação que o 

indivíduo recebe com base nas tarefas que exerce e no desempenho que coloca na sua execução; 

a identidade refere-se à função em si mesma, ou seja, até que nível a tarefa requer que seja 

executada do início até ao fim, produzindo um resultado com o qual o indivíduo se identifica; a 

variedade de competências representa a diversidade de aptidões e conhecimentos que os 

indivíduos necessitam de incluir para concluir a tarefa; e por último o significado da tarefa 

representa a importância e a repercussão que a tarefa tem na vida das outras pessoas, isto é, em 

que medida a tarefa é relevante e valiosa para a vida dos outros indivíduos (Cunha et al., 2007; 

Robbins et al., 2000).  

Hackman e Oldham defendem que estas características geram três estados psicológicos. 

Segundo os autores, a conjugação das últimas três características, tendem a fazer os indivíduos 

sentirem que realizam uma tarefa com sentido e com relevância, o que designam de significado 

experimentado. O efeito da responsabilidade pelos resultados obtidos oriundos da autonomia do 

indivíduo designam de responsabilidade experimentada. Por fim, a consciência da sua eficácia que 

lhes é expressa pelo feedback, designam de conhecimento dos resultados. Perante estas 

características, geram-se elevados níveis de motivação intrínseca nos indivíduos (Cunha et al., 

2007; Robbins et al., 2000). 

 

2.2.5. Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland 

Segundo a teoria das necessidades adquiridas de McClelland, os indivíduos possuem três 

tipos de necessidades adquiridas e desenvolvidas ao longo da sua vida e que decorrem da 

interação do indivíduo com o ambiente, sendo elas as necessidades de realização, de poder e de 

relacionamento ou afiliação (Ribeiro, 2020).  
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As necessidades de realização ou sucesso resultam da vontade de aceitar 

responsabilidades para resolver problemas e situações, do desejo de ter um ótimo desempenho 

procurando obter feedback propicio à sua evolução, e a ambição de ser bem-sucedido (Cunha et 

al., 2007; Ribeiro, 2020). Os indivíduos fortemente motivados pelo sucesso tendem a ser 

indivíduos 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 ações dos outros, assumindo um papel de liderança (Ribeiro, 2020). Estes indivíduos tendem 

a assumir riscos elevados e procuram impactar a vida das outras pessoas (Cunha et al., 2007).  

Por último, as necessidades de afiliação surgem da necessidade de possuir 

relacionamentos próximos com os outros e de integrar grupos, por outras palavras, de ser aceite 

pelos outros (Ribas & Salim, 2016; Ribeiro, 2020). Os indivíduos mais afiliativos tendem a colocar 

maior peso nas relações com os outros do que nas tarefas (Cunha et al., 2007). Segundo 

McClelland, as necessidades de afiliação, no caso de gestores, poderão impactar negativamente 

as suas tarefas, dado que podem sobrevalorizar a opinião dos outros, e poderá comprometer o 

desempenho da organização (Cunha et al., 2007). 

 

2.3. Estudos em contexto da Saúde 

Kontodimopoulos et al. (2009) realizaram um estudo em 17 hospitais na Grécia (13 

hospitais públicos 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 são influenciados pelas variáveis demográficas e pelas 

características do trabalho. Para este estudo foi aplicado um questionário constituído por dezanove 

itens, agrupados em quatro fatores motivacionais centrais, sendo eles: atributos de trabalho, 

remuneração, colegas de trabalho e realização, avaliados pelos participantes através de uma 

escala de Likert de 1 a 5, quão relevante é cada um dos itens para aumentar a sua vontade de 

trabalhar e para melhorar o seu desempenho (Kontodimopoulos et al., 2009; Paleologou et al., 

2006). Analisando os resultados, os autores observaram que o fator com maior classificação no 

global e em cada categoria profissional foi o fator realização, que se refere a necessidades 

intrínsecas, e engloba: significado do trabalho, respeito e relações interpessoais. Já o segundo 

fator variou com a classe profissional. Para os médicos e administrativos, o segundo fator com 

maior classificação foi o fator remuneração que inclui necessidades externas, e engloba os 
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itens salário, 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, 

apreço, supervisão e justiça. O fator com classificação 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, exploração de 

competências e participação em decisões (Kontodimopoulos et al., 2009). 

 Os autores observaram ainda que no grupo remuneração, mais especificamente a 

necessidade salário, foi identificada como um incentivo significativo apenas em indivíduos que 

ocupam cargos de gestão (Kontodimopoulos et al., 2009). Relativamente ao fator realização 

observaram que este está fortemente relacionado com o aumento da idade dos indivíduos (para a 

amostra geral, médicos e enfermeiros), com o número de anos no mesmo hospital e com o 

número de anos na mesma posição para a amostra geral e enfermeiros (Kontodimopoulos et al., 

2009). Os autores observaram também que os fatores atributos de trabalho, realização e colegas 

de trabalho se apresentaram como motivadores significativos para os colaboradores que ocupam 

cargos de gestão (Kontodimopoulos et al., 2009).  

Pela correlação destes fatores às variáveis sociodemográficas e do trabalho, os autores 

observaram que os colaboradores que trabalham nos hospitais privados têm pontuações mais 

elevadas em todos os fatores motivacionais comparativamente com os colaboradores dos hospitais 

públicos, em especial entre enfermeiros e administrativos, e na categoria médicos observaram 

que os que exercem nos hospitais privados atribuíram maior pontuação aos fatores remuneração 

e realização. Em segundo lugar, observaram que outra variável que impacta os resultados é a 

posição de chefia, visto que os elementos que ocupam cargos de chefia têm classificações 

significativamente superiores no fator atributos de trabalho (para a amostra geral e em cada uma 

das categorias profissionais) e no fator realização (para os colaboradores administrativos) 

(Kontodimopoulos et al., 2009).  

Por último, puderam concluir que os fatores motivadores mais eficazes na promoção da 

motivação são os fatores intrínsecos (Kontodimopoulos et al., 2009). 

Lambrou et al. (2010) procuraram perceber, junto de uma equipa médica e de uma equipa 

de enfermagem de um hospital público no Chipre, quais os fatores de motivação que influenciam 

estes profissionais e como se correlacionam com os fatores demográficos 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 o mesmo questionário do estudo referido no paragrafo anterior 
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(Lambrou et al., 2010). Lambrou et al. (2010) observaram que na generalidade, o fator motivador 

com maior classificação foi o elemento realização, correspondendo a motivadores intrínsecos, 

seguido do fator remuneração. Dentro de cada uma das categorias profissionais, o fator motivador 

com maior classificação foi o item realização, no entanto o segundo fator de motivação diferiu. Na 

classe profissional médica, o segundo fator com pontuação mais elevada foi o fator colegas de 

trabalho enquanto na classe de enfermagem, o segundo fator com maior pontuação foi o fator 

remuneração (Lambrou et al., 2010). O fator com menor classificação, no geral e em cada uma 

das classes profissionais foi o fator atributos de trabalho (Lambrou et al., 2010). Estes elementos 

foram ainda analisados segundo os fatores demográficos tendo observado que o fator 

remuneração  difere de acordo com a classe profissional e género, dado que as médicas atribuíram 

uma pontuação superior a este elemento, face à classificação atribuída 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 al., 2010).  

Pela correlação destes fatores às variáveis sociodemográficas e do trabalho, observaram 

que o fator remuneração está mais associada ao género feminino. Especificamente dentro da 

classe dos enfermeiros observaram que além de estar associado ao género feminino, está também 

associado a menores anos de serviço e a cargos de chefia (Lambrou et al., 2010). 

À semelhança do estudo anterior, os autores concluíram que os fatores mais eficazes na 

motivação são os fatores intrínsecos (Lambrou et al., 2010). 

Gaki et al. (2013) desenvolveram um estudo com 152 enfermeiros de uma unidade 

hospitalar na Grécia para avaliar quais os fatores que estão na base da motivação dos enfermeiros. 

Para a sua realização, os autores aplicaram o questionário já referido no estudo anterior de 

Kontodimopoulos et al. (2009) e Lambrou et al. (2010), composto por dezanove itens divididos 

em quatro categorias: atributos de trabalho, remuneração, colegas de trabalho e realização a que 

os participantes tinham de responder segundo uma escala de Likert de 1 a 5. Segundo os 

resultados que obteram, verificaram que o fator realização foi o item com classificação mais 

elevada, enquanto o fator remuneração obteve a menor clasificação (Gaki et al., 2013). 

Seguidamente, analisaram cada um dos fatores segundo as variáveis demográficas e observaram 

que as mulheres atribuíram maior pontuação às categorias atributos de trabalho e realização, 
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enquanto os homens atribuiram maior classificação às categorias remuneração e colegas e 

trabalho (Gaki et al., 2013). 

Pela correlação destes fatores às variáveis sociodemográficas e do trabalho, observaram 

que os indivíduos mais velhos atribuem maior classificação aos fatores atributos de trabalho e 

remuneração (Gaki et al., 2013). 

Kantek et al. (2015) realizaram um estudo num hospital universitário da Turquia com 326 

enfermeiros para identificar os fatores que afetam a sua motivação. Para a sua execução, 

distribuíram um questionário, com quinze itens, onde cada profissional atribuiu uma pontuação, 

segundo uma escala de Likert de 1 a 5, consoante a sua perceção relativamente à influência de 

cada um dos itens na sua motivação para desenvolverem o seu trabalho (Kantek et al., 2015). 

Após a análise dos dados, constataram que os fatores motivacionais com maior classificação 

foram os fatores apreciação e recompensas, enquanto os fatores com menor pontuação foram o 

fator alívio social seguido do fator atração do trabalho. Cada um dos quinze fatores foram 

analisados consoante a idade, anos de experiência profissional e anos de serviço na instituição 

tendo observado que os fatores percecionados como mais importantes variam consoante estas 

características (Kantek et al., 2015). Os fatores ter um estatuto, ter autoridade, orientar os outros, 

oportunidades de promoção e ambiente físico obtiveram pontuações mais elevadas nos 

profissionais com menos de 25 anos. Os fatores recompensas, ter um estatuto, ter autoridade, 

segurança da pensão, trabalho independente, orientar os outros, oportunidades de promoção e 

ambiente físico obtiveram maior classificação nos profissionais com menos de 5 e entre 5 a 9 

anos de experiência profissional. Por fim observaram que os fatores ter um estatuto e ambiente 

físico obtiveram maior classificação por parte dos colaboradores que estão há menos de 5 anos 

no hospital (Kantek et al., 2015). 

Toode et al. (2015) procuraram identificar os fatores, a nível individual e organizacional, 

que afetam a motivação dos enfermeiros na Estónia, para tentar perceber se os principais agentes 

motivadores são internos ou externos aos indivíduos. Nesse sentido, distribuíram um questionário 

utilizando a escala de motivação para o trabalho desenvolvida por Gagné et al. (2010) onde os 

participantes selecionavam, segundo uma escala de Likert de 1 a 7, em que medida cada uma 

das afirmações descrevia o motivo pelo qual exerciam as suas funções (Gagné et al., 2010; Toode 

et al., 2015). Este estudo envolveu 201 enfermeiros e procurou medir os fatores motivacionais 

tendo como base a distinção entre motivação interna e motivação externa (Gagné et al., 2010). 

Pelos resultados observados, os autores constataram que os enfermeiros são fortemente 
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motivados pela satisfação em realizar as suas funções e pouco motivados por condições externas 

tais como o salário e a reputação (Toode et al., 2015). Ao correlacionar as respostas com os 

fatores demográficos, Toode et al. (2015) observaram ainda que os enfermeiros efetivos e com 

idade mais elevada, são mais motivados por fatores externos do que os enfermeiros mais jovens, 

bem como os enfermeiros com cargos de chefia, o que está relacionado com o facto de os 

enfermeiros com posições de gestão serem mais velhos. Relativamente ao facto de os enfermeiros 

terem ou não filhos, ou de viverem sozinhos ou com alguém, não se mostrou estatisticamente 

significativo (Toode et al., 2015). 

Wajda e Janus (2020) procuraram estudar quais os fatores que influenciam a motivação 

no trabalho dos terapeutas ocupacionais. A pesquisa foi realizada através de um inquérito por 

questionário distribuído a 295 terapeutas ocupacionais na Polónia, e procuraram identificar quais 

os fatores motivadores e desmotivadores destes profissionais. O questionário era composto por 

doze itens, e cada participante tinha de responder qual era o seu nível de satisfação 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 

segurança no trabalho, seguido da perceção dos efeitos das suas ações terapêuticas nos doentes, 

a sensação de ajudar o doente, o ambiente organizacional e a qualidade das relações 

interpessoais. Em relação aos fatores desmotivadores, os autores apuraram que o fator 

desmotivador mais referenciado foi a remuneração desadequada para o trabalho realizado, 

seguido da falta de compreensão do papel do terapeuta ocupacional e do potencial da terapia no 

processo de reabilitação, e ainda a falta de oportunidades de desenvolvimento (Wajda & Janus, 

2020). Através de correlações, concluíram que a convicção da inadequada remuneração face à 

qualificação foi marcada pelo aumento dos anos de experiência profissional dos inquiridos. 

Relativamente aos anos de experiência profissional, não registaram um impacto estatisticamente 

significativo no nível de motivação destes inquiridos (Wajda & Janus, 2020). Por último, 

observaram que, com o aumento da idade dos participantes, estes tendem a referir a remuneração 

desajustada e a falta de perspetivas de desenvolvimento profissional como fatores desmotivadores 

(Wajda & Janus, 2020). 

Em Portugal, Dias et al. (2017b) procuraram identificar os fatores motivacionais e o seu 

impacto na satisfação de um grupo de profissionais de saúde numa instituição oncológica. Para 

isso, e à semelhança de alguns estudos já referidos, aplicaram o questionário desenvolvido por 

Paleologou et al. (2006) na versão portuguesa, traduzido em dissertação de mestrado por Bicho 
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(2015). Nesta versão são igualmente consideradas quatro categorias motivacionais: remuneração, 

realização, colegas de trabalho e atributos de trabalho (Bicho, 2015; Dias et al., 2017b). A amostra 

contou com 400 profissionais de várias classes profissionais, a saber: médicos, enfermeiros, 

técnicos de saúde (onde se incluíram técnicos de radiologia), técnicos administrativos e assistentes 

operacionais. Pelos resultados obtidos, verificaram que o fator identificado como tendo maior 

capacidade motivacional foi o fator realização, enquanto o fator com menor capacidade 

motivacional foi o fator atributos de trabalho. No entanto, especificamente na categoria dos 

técnicos de saúde, o principal fator motivacional foi colegas de trabalho. Dias et al. (2017b) 

observaram também que os profissionais com idade inferior a 25 anos atribuíram a menor 

classificação ao fator remuneração. Já os profissionais entre os 35 e 55 anos atribuíram maior 

classificação aos fatores realização e atributos de trabalho. Relativamente às variáveis relacionadas 

com o trabalho, observaram que, os médicos e enfermeiros com cargo de gestão, apresentaram 

pontuações mais elevadas nos vários fatores comparativamente com os colegas que não ocupam 

uma posição de chefia. Quanto ao tipo de vínculo 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 serviço atribuíram pontuações mais 

elevadas aos fatores remuneração e realização. No que aos técnicos de saúde concerne, 

observaram que os técnicos com 5 a 10 anos de experiência atribuíram menores classificações 

para as categorias remuneração, realização e atributos no trabalho, face aos técnicos de saúde 

com 11 a 30 anos de experiência.  

No geral observaram que profissionais com maior nível de habilitações, cargos de gestão, 

contrato por tempo indeterminado, mais velhos e com mais anos de serviço atribuem elevada 

pontuação aos fatores remuneração, realização e atributos de trabalho. Observaram ainda que a 

variável habilitações académicas foi uma variável explicativa significativa para os quatro fatores, 

particularmente para os técnicos de saúde. No que aos técnicos de saúde também concerne, 

identificaram a variável anos de serviço como variável preditora significativa para o fator atributos 

do trabalho (Dias et al., 2017b). 

Martins et al. (2020) realizaram um estudo qualitativo, através de entrevista 

semiestruturada a 9 enfermeiros que exercem funções em centros de saúde de Lisboa para 

identificar quais os fatores motivacionais para desempenharem as suas tarefas. Destas entrevistas, 

os autores conseguiram identificar sete categorias que impactam a motivação dos profissionais 

em estudo, sendo elas as categorias recompensa, desenvolvimento de carreira, reconhecimento, 
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local de trabalho/ambiente da prática de enfermagem, financiamento baseado no desempenho, 

liderança e realização profissional, sendo que algumas destas categorias se dividem em 

subcategorias (Martins et al., 2020). Da análise dos resultados observaram, que a categoria 

considerada, na generalidade, como principal elemento motivador foi a categoria desenvolvimento 

de carreira de onde identificaram as subcategorias progressão ou progressão horizontal, 

diferenciação ou progressão vertical, e tipo de vínculo /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 relevância a esta categoria 

(Martins et al., 2020). 

Sintetizando, nos estudos supramencionados identificam-se algumas necessidades que 

são apontadas, de forma transversal às várias investigações, como principais elementos 

motivadores. A começar, nos estudos de Kontodimopoulos et al. (2009), Lambrou et al. (2010), 

Gaki et al. (2013) e Dias et al. (2017b) que utilizaram o questionário desenvolvido por Paleologou 

et al (2006), observa-se que a categoria com maior capacidade motivadora é a categoria realização 

que inclui os fatores significado do trabalho, respeito e relações interpessoais. Também no estudo 

de Wajda et al. (2020), fatores como perceção dos efeitos das terapêuticas nos doentes, sensação 

de ajudar o doente e qualidade das relações interpessoais no local de trabalho são apontados 

como principais elementos motivadores para os inquiridos. No estudo de Kantek et al .(2015), o 

fator apreciação, ou seja, a valorização do trabalho dos inquiridos, também é identificado como o 

principal elemento motivador para aquela amostra. Em conformidade com estes resultados, 

encontra-se ainda o estudo de Toode et al. (2015) onde se observa que os enfemeiros são mais 

motivados por fatores internos do que externos. Por outro lado, os fatores com menor capacidade 

motivadora diferem entre os vários estudos.  

Relativamente às variáveis demográficas e do trabalho, existem algumas divergências 

entre os estudos. Gaki et al. (2013) observaram que os profissionais com idade superior aos 35 

anos, estão mais associados aos fatores atributos de trabalho  e remuneração, enquanto Dias et 

al. (2017b), observaram que a faixa etária dos 35 aos 55 anos está mais associada aos fatores 

realização  e atributos de trabalho. Por sua vez, Kontodimopoulos et al. (2009) obsevaram que a 

idade foi a variável mais determinante para o fator realização, associando-se positivamente a níveis 

de motivação mais elevados. 

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

observaram que o fator remuneração é mais associado ao sexo feminino. Em contrapartida, no 
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estudo de Gaki et al. (2013), os homens atribuiram maior classificação ao fator remuneração. Por 

sua vez, no estudo de Dias et al. (2017b), o sexo não foi determinante. 

No que ao setor profissional diz respeito, apenas o estudo de Kontodimopoulos et al. 

(2009) realizou essa comparação, tendo verificado diferenças estatisticamente significativas entre 

os profissionais que desempenham funções no setor público e no setor privado, sendo que os 

profissionais do setor privado atribuíram pontuações mais elevadas em todos os fatores em 

análise.  

Quanto ao vínculo laboral, Dias et al (2017b) observaram que os profissionais com 

contrato por tempo indeterminado atribuíram pontuações mais elevadas aos diversos fatores em 

estudo comparativamente aos profissionais com contrato por tempo certo. Toode et al. (2015) 

observaram que os enfermeiros efetivos atribuíram maior peso motivacional aos fatores externos. 

Relativamente às posições de gestão, Kontodimopoulos et al. (2009) verificaram que os 

profissionais com cargos de chefia atribuíram grande peso motivacional ao fator remuneração, em 

concreto à necessidade salário. Também Lambrou et al. (2010) observaram que os cargos de 

chefia estão associados ao fator remuneração, e Toode et al. (2015) observaram que os 

enfermeiros com cargos de chefia imputaram maior poder motivacional aos fatores externos. 

Os dependentes a cargo não assumiram um papel relevante nos estudos 

supramencionados. 

Dias et al. (2017b) identificaram as habilitações académicas como sendo um fator preditor 

para todas dimensões motivacionais em estudo, particularmente para os técnicos de saúde.  

Também para esta classe profissional identificaram os anos de serviço como elemento preditor 

para o fator atributos do trabalho.  

Observa-se ainda assim que, embora os fatores motivacionais sejam semelhantes entre 

os diversos estudos, o grau de importância e o sentido que cada indivíduo atribui a cada um dos 

elementos depende de cada indivíduo, das suas crenças, dos seus objetivos e por isso, a gestão 

dos profissionais deve levar em consideração a individualidade de cada um para conseguir motivar 

os seus colaboradores com sucesso (Martins et al., 2020).  
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3. METODOLOGIA 

A investigação pode ser entendida como uma procura rigorosa e metódica, sendo através 

dela que indivíduos conhecem e compreendem o ambiente onde estão inseridos, através da 

descoberta de novos conhecimentos, novas conceções ou pela revisão de teorias previamente 

formadas (Adams et al., 2007). 

Na investigação distinguem-se fundamentalmente três paradigmas: o paradigma 

positivista ou quantitativo, o paradigma interpretativo ou qualitativo e o paradigma sociocrítico. O 

paradigma positivista é maioritariamente dedutivo e procura estudar a natureza dos 

acontecimentos de forma objetiva. A metodologia utilizada é na sua maioria quantitativa, e por 

isso, as conclusões do investigador devem ser racionais e impessoais, na medida em que partindo 

de resultados iguais, investigadores diferentes devem retirar as mesmas ilações, sem que 

imprimam nenhum grau de subjetividade à análise dos mesmos (Coutinho, 2014). Outro ponto 

importante neste paradigma é a capacidade para generalizar os resultados à população (Coutinho, 

2014). O paradigma interpretativo, por outro lado, é na sua génese, mais indutivo e admite que 

há várias realidades. Este paradigma centra-se em observar e compreender os motivos, os valores, 

as atitudes e os sentidos que conduzem os indivíduos a adotar determinados comportamentos ou 

ações (Mussi et al., 2019; Vasconcellos, 2016). No paradigma sociocrítico, à semelhança do 

paradigma interpretativo, assume igualmente a existência de várias realidades e cada investigador 

poderá ter a sua interpretação, no entanto, o papel do investigador vai além, pois é visto como 

elemento participante. A principal diferença deste paradigma face aos dois anteriores, é que não 

se limita a observar e a compreender a realidade, isto é, um dos objetivos deste paradigma é 

intervir para mudar o mundo (Coutinho, 2014). Esta pesquisa visa a recolha de dados através de 

um questionário já desenvolvido e validado para o estudo da motivação, onde se encontram 

definidas três dimensões motivacionais já delineadas e identificadas com base nas teorias 

motivacionais de Maslow e Herzberg, enquadrando-se no paradigma positivista. 

A metodologia numa investigação pode ser quantitativa, quando a pesquisa é alicerçada 

na medição e cálculo de dados mensuráveis; ou qualitativa, quando é fundamentada na exposição 

e compreensão dos fenómenos através da observação. A metodologia aplicada neste estudo é de 

natureza quantitativa, dado que procedeu-se à recolha de dados, concretos e mensuráveis, e, 

posteriormente, submeteu-se os dados recolhidos a um conjunto de análises estatísticas para 

avaliar as relações entre eles (Coutinho, 2014).  
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No que concerne a técnicas de recolha de dados em investigação, para esta pesquisa, a 

técnica de recolha de dados utilizada foi o inquérito por questionário por várias razões, 

designadamente por constituir um meio que permite abordar um maior número 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 é um estudo setorial, distribuído num momento no tempo específico. 

Neste capítulo são expostos os objetivos e as hipóteses do estudo. Seguidamente 

apresenta-se o questionário utilizado, abordando a sua origem e processo de validação para 

português. Por fim, observa-se a descrição de como foi conduzida esta pesquisa. 

 

3.1. Questões de partida e hipóteses do estudo 

Como abordado anteriormente, as funções dos técnicos de radiologia são de inegável 

importância para a adequação do diagnóstico e tratamento dos utentes, bem como para a correta 

e eficaz gestão da proteção radiológica dos utentes e demais profissionais de saúde. Por estas 

razões, torna-se essencial manter os profissionais motivados com o seu trabalho potenciando o 

desempenho organizacional, satisfação e compromisso profissional, e em última análise, a 

melhoria dos cuidados prestados.  

Com esta pesquisa espera-se, desejavelmente, contribuir para o aumento do 

conhecimento relativo à motivação no que aos técnicos de radiologia concerne, bem como 

averiguar o que poderá ser alterado com o intuito de incrementar e promover a manutenção de 

elevados níveis motivacionais para a produção de cuidados de saúde de elevada qualidade. O 

principal objetivo deste estudo é a análise e a identificação dos fatores com capacidade 

motivacional dos técnicos de radiologia a exercer funções em Portugal, bem como a avaliação do 

nível de motivação destes profissionais nos seus locais de trabalho.  

Para a execução deste estudo, delinearam-se as seguintes questões de partida: 

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

- Quais as variáveis pessoais e de trabalho que influenciam os fatores motivacionais dos 

técnicos de radiologia?  

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

Partindo destas questões e com base nos estudos apresentados no capítulo anterior, 

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

Kontodimopoulos et al. (2009), Lambrou et al. (2010), Gaki et al. (2013) e Dias et al. 

(2017b) observaram que o fator com maior capacidade motivacional é o fator realização, que 

incorpora motivadores internos. Com a tradução e validação do inquérito para português, o fator 

realização e atributos de trabalho foram aglomerados num só fator, denominado atributos de 

trabalho, visto que ambos contemplam motivadores internos. Também Toode et al. (2015) 

observaram que os enfermeiros são 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 motivação dos TR sendo que profissionais 

com contrato por tempo indeterminado são motivados por um conjunto mais abrangente de fatores 

comparativamente com profissionais com contrato a termo certo. 

Olhando para o estudo de Dias et al (2017b), os profissionais com contrato por tempo 

indeterminado imputaram pontuações mais elevadas em todos os fatores analisados 

comparativamente aos profissionais com contrato por tempo certo. Assim, espera-se que os 

técnicos de radiologia com contrato por tempo indeterminado atribuam maiores pontuações aos 

vários fatores, comparativamente aos profissionais com contratos de trabalho menos estáveis. 

H3: O setor de atividade (público ou privado) influencia a motivação, sendo que os 

profissionais do setor privado são motivados por um conjunto mais abrangente de fatores 

comparativamente com os profissionais do setor público. 

Esta hipótese tem por base o estudo de Kontodimopoulos et al. (2009) onde verificou que 

os profissionais do setor privado atribuíram pontuações mais elevadas em todos os fatores em 

análise. No presente estudo, e contrariamente ao estudo supramencionado, existe ainda o regime 

de parceria público-privada (PPP).  

Num artigo publicado na revista Gestão Hospitalar da Associação Portuguesa de 

Administradores Hospitalares (APAH) em 2019, era descrita a clara e crescente desmotivação dos 

profissionais de saúde do setor público, bem como as disparidades de condições remuneratórias 

e ambientais a favor do setor privado (Alves et al., 2019). 

Por estas razões, espera-se que os profissionais do privado pontuem mais do que os 

profissionais do setor público.  

H4: O cargo influencia a motivação, sendo que os profissionais com cargos de gestão 

atribuem maior importância ao fator remuneração do que os profissionais que não ocupam cargos 

de gestão. 
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Esta hipótese tem por base o estudo de Lambrou et al. (2010) onde observaram que os 

cargos de chefia estão mais associados ao fator remuneração, e o estudo de Toode et al. (2015) 

onde observaram que os profissionais com posição de chefia atribuíram maior poder motivacional 

aos fatores externos como o salário. Assim, espera-se encontrar uma relação significativa e positiva 

entre o fator remuneração e o desempenho de cargo de chefia. 

H5: A variável habilitações académicas é um fator preditor em todas as dimensões 

motivacionais. 

Esta hipótese tem por base o estudo de Dias et al. (2017b), onde, através de regressões 

múltiplas, observaram que a variável habilitações académicas assumiu um papel de variável 

explicativa para as quatro dimensões motivacionais em estudo. Assim, espera-se que esta variável 

seja também nesta pesquisa uma variável explicativa nas três dimensões motivacionais em 

análise. 

 

3.2. Instrumento 

O questionário que serviu de base foi primariamente desenvolvido por Paleologou e 

colegas (2006) para avaliarem a motivação dos colaboradores nos hospitais gregos. A construção 

deste questionário teve como suporte teórico 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 aplicação do mesmo, culminou numa versão 

final de 19 itens que abordavam fatores motivadores internos e externos aos indivíduos, agrupados 

em quatro categorias principais, a saber: remuneração, colegas de trabalho, atributos de trabalho 

e realização (Paleologou et al., 2006). Posteriormente, Dias et al. (2017a), procederam à tradução 

e validação do mesmo para português, tendo sido aplicado num hospital oncológico. Dos 19 itens 

que constituíam o instrumento inicialmente, após a validação, foram excluídos 6 itens (total de 13 

itens), e reagruparam-se as categorias principais, sendo na fase final constituído apenas por três 

categorias, sendo elas: atributos de trabalho, colegas de trabalho e remuneração.   

A escolha deste questionário prende-se com o facto de ser um questionário que avalia as 

dimensões motivacionais mais importantes na motivação; por ter sido delineado e implementado 

desde logo em profissionais de saúde; por já ter sido aplicado em vários países; e por ter um 

número reduzido de questões, aumentando a probabilidade de obtenção de um maior número de 

respostas. 
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O questionário utilizado nesta pesquisa (ver anexo II) é composto por duas secções, e na 

administração foi abordado o objetivo do estudo e foi assegurado o anonimato e confidencialidade 

dos dados recolhidos. Foi também indicada a população do estudo (técnicos de radiologia a 

exercer funções em Portugal) e dada a informação para os inquiridos que trabalham em mais do 

que uma unidade organizacional, considerarem a instituição com a qual colaboram há mais 

tempo, para efeitos de resposta. Inicialmente foi considerada a hipótese de pedir aos inquiridos 

para responderem face à instituição com a qual têm um contrato de trabalho, ou com a qual têm 

um contrato de trabalho mais longo, no entanto, levantou duas questões: a primeira é que os 

colaboradores que pudessem estar a trabalhar em duas instituições diferentes, poderiam estar em 

ambas, a recibos verdes, o que não era compatível com o critério; e a segunda questão é que as 

respostas estariam a ser direcionadas para as instituições com as quais tivessem contrato de 

trabalho, havendo enviesamento dos resultados para os vínculos laborais mais seguros. Também 

foi equacionada a hipótese de os inquiridos responderem face à organização com a qual têm maior 

vínculo 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 

instituição, sendo um critério mais imparcial, embora se reconheça que poderá ser um critério 

causador de algum viés. 

A secção A é constituída por 13 itens, sendo específica para a recolha de dados 

sociodemográficos e dados relativos ao trabalho. As informações solicitadas para caracterização 

da amostra são: sexo, idade, estado civil, dependentes a cargo, habilitações académicas, região 

onde exerce funções, número de anos de carreira enquanto TR, número de organizações em que 

trabalha enquanto TR, setor profissional, tipo de vínculo laboral, número de anos na instituição e 

cargo de chefia, sendo estas as variáveis independentes. Nesta secção foi ainda comtemplada 

uma questão para saber de que forma os inquiridos tomaram conhecimento do questionário, para 

efeitos de contabilização de respostas.  

A secção B é constituída por 14 itens e é baseada no instrumento validado por Dias et al. 

(2017a). Nos 13 primeiros itens, é colocada a questão “Em que medida sente que o fator em 

questão, o motiva para fazer um bom trabalho?”, fazendo referência a cada um dos 13 fatores em 

estudo. Os itens que estão em análise estão representados na tabela 1. 

 

 



 24 

Tabela 1 Fatores motivacionais avaliados na secção B do questionário. 

Fator Motivacional Necessidades incluídas em cada Fator Motivacional 

Fator 

Remuneração 

B1. Salário e benefícios financeiros 

B2. Condições ambientais de trabalho 

B3. Reforma e seguros 

B4. Política de faltas, folgas e turnos 

Fator 

Colegas de Trabalho 

B5. Orgulho e respeito pelo trabalho realizado 

B6. Reconhecimento do trabalho realizado 

B7. Ter apoio por parte das chefias 

Fator 

Atributos de Trabalho 

B8. Sentir-se tratado com justiça 

B9. Ter oportunidades para ser criativo no trabalho 

B10. Ter tarefas e objetivos claros 

B11. Ter controlo nas decisões relacionadas com o trabalho 

B12. Desenvolver competências 

B13. Tomada geral de decisões 

 

Na secção B, está presente ainda a 14ª questão que tem como objetivo determinar qual 

o grau de motivação destes profissionais de saúde, sendo avaliado através da pergunta “No global, 

em que medida se sente motivado para desenvolver o seu trabalho?”. Estas 14 questões são as 

variáveis dependentes em análise. A implementação desta questão, servirá para avaliar os níveis 

médios de motivação dos técnicos de radiologia para o desempenho das suas funções, e perceber 

se esta é impactada por alguma das variáveis socioprofissionais. 

Todas as questões da secção B são respondidas com base numa escala de Likert de 5 

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

 

3.3. Procedimento 

O questionário foi introduzido e distribuído através da plataforma Google Forms e todas as 

questões foram selecionadas como sendo de carácter obrigatório. 

Inicialmente foi realizado um teste piloto (anexo I) a quatro técnicos de radiologia, para 

analisar o tempo de resposta, a compreensão das questões, bem como a clareza do que era 

solicitado, tendo sido identificados alguns pontos de melhorias. Após esse levantamento 

procederam-se às alterações necessárias resultando no questionário final (anexo II). As respostas 

ao teste piloto foram descartadas, após as alterações. 
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Para a promoção do questionário, foi obtida a colaboração de duas associações, a 

Associação Portuguesa de Imagiologia Medica e Radioterapia (APIMR) e a Associação Portuguesa 

dos Técnicos de Radiologia, Radioterapia e Medicina Nuclear (ATARP), e um sindicato, o Sindicato 

dos Técnicos Superiores de Saúde nas Áreas de Diagnóstico e Terapêutica (STSS). Foi requerida 

a cooperação destas organizações para garantir a difusão do inquérito a grande parte do território 

nacional, bem como para providenciar maior credibilidade aos dados recebidos. 

A divulgação pela ATARP foi realizada através do envio do link do questionário por email 

diretamente para os associados. Relativamente ao STSS, a divulgação foi realizada através das 

plataformas digitais, designadamente, da sua página da internet, seguindo o protocolo de 

divulgação de dissertações do próprio sindicato. Por sua vez, a APIMR divulgou o link do 

questionário por email diretamente para os seus associados e disponibilizou-o concomitantemente 

nas suas plataformas digitais. Devido a questões internas às associações e ao sindicato, e alheias 

à investigação, houve disparidade na data de início da divulgação do questionário. O questionário 

esteve ativo entre os dias 3 de novembro de 2021 e 15 de dezembro de 2021, no entanto, a 

ATARP iniciou a sua divulgação 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 período de recolha de dados, constatou-se uma taxa de respostas muito baixa 

(60 respostas à data de 2 de dezembro de 2021), tendo-se optado nessa altura, apesar de não 

ser o desejado inicialmente, por distribuir o questionário além destas instituições. Assim, de 

maneira a obter um maior número de respostas do que o observado, optou-se por, adicionalmente, 

divulgar o questionário 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 número de respostas, solicitou-se adicionalmente à 

ATARP e APIMR para enviar novo email com o endereço do questionário no dia anterior à data de 

encerramento do questionário. 

Os dados foram introduzidos e analisados através da versão 28 do programa Statistical 

Program for Social Sciences (SPSS) da IBM.  

Para a análise da população procedeu-se à análise das frequências, média, desvio-padrão 

e mediana. Para o cálculo das dimensões, calculou-se a média aritmética das variáveis, sendo 

apresentada, para cada dimensão, a média e a mediana das respostas.  
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Para realizar comparações entre grupos procedeu-se aos testes não paramétricos de 

Mann-Whitney e Kruskal-Wallis, por a variável dependente ter natureza qualitativa ordinal.  

Foram considerados valores com significância estatística quando p < 0,05. 

 

4. ANÁLISE DOS RESULTADOS 

Este capítulo apresenta a caracterização socioprofissional dos inquiridos e a análise dos 

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

 

4.1. Caracterização da amostra 

No total foram obtidos 102 questionários preenchidos, dos quais 2 não foram 

considerados válidos devido a erros de digitação na questão A7 (número de anos de carreira como 

técnico de radiologia) onde foram introduzidas respostas na ordem das centenas, o que não é 

passível de ser real, colmatando assim num total de 100 respostas válidas (n=100).  

Como abordado anteriormente, a primeira secção do inquérito utilizado continha questões 

pessoais para se proceder a uma boa caracterização sociodemográfica da amostra. As perguntas 

desta secção eram de resposta fechada, com exceção das questões A2, A7, A8 e A11, onde os 

inquiridos podiam digitar livremente para responder às informações solicitadas. Nesse sentido, 

procederam-se a algumas recodificações para manter a coerência dos dados.  

Na questão 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 0 anos. Como a questão foi feita em anos, e 3 meses é um 

período inferior a 1 ano, o que significa que o período de 12 meses ainda não foi concluído, optou-

se por recodificar para 0. 

Na questão A11, pretendia-se saber o tempo de serviço dos inquiridos na sua organização, 

em anos. Nesta questão foram feitas duas recodificações. Observaram-se dois casos onde os 

inquiridos responderam “3 meses”, tendo-se recodificado para 0 anos, e foram observados três 

casos onde os inquiridos responderam “1,5 anos”, tendo-se recodificado para 1 ano. Estas duas 

recodificações foram realizadas à luz do critério anterior.  

Partindo das respostas às questões A2, A7 e A11 foram realizadas recodificações para 

transformar estas variáveis escalares em classes. A determinação das classes foi efetuada através 

da análise dos quartis de cada uma das variáveis. 
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Na tabela 2 estão apresentados todos os resultados da secção A. Da sua análise observa-

se que a amostra é constituída maioritariamente por mulheres (70%) com média de idade de 

33,18 anos (amplitude de idades: 21 – 57 anos). É composta na generalidade por indivíduos 

casados ou que vivem em união de facto (51%) e não têm dependentes a cargo (62%). A maioria 

dos inquiridos possui habilitações académicas ao nível da licenciatura (85%). 

Grande parte da amostra trabalha apenas numa única organização (71%), 

maioritariamente no setor público (59%), têm contrato por tempo indeterminado (68%) e não 

ocupam cargos de gestão (94%). Os inquiridos têm, em média, 9,57 anos de carreira (amplitude 

de tempo de carreira: 0 – 34 anos) e contam, em média, com 7,80 anos de serviço na sua 

instituição (amplitude de tempo na instituição: 0 – 32 anos).  

O Norte é a região com maior representatividade (45%). Importa também referir que a 

região da Madeira não conta com nenhum representante, dado que não se obteve nenhum 

questionário desta região (0%). 

Os inquiridos tiveram conhecimento do questionário, maioritariamente, através das 

associações (73%).  

Estes dados podem ser observados na tabela 2. 

 

Tabela 2 Caracterização socioprofissional da amostra. 

Variável Socioprofissional 
Frequência 
absoluta (n) 

Frequência 
relativa (%) 

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) / Viúvo(a) 49 49% 
Casado(a) / União de facto 51 51% 

Dependentes a cargo 
  

Não 62 62% 
Sim 38 38% 

Habilitações académicas 
  

Bacharelato 2 2% 
Licenciatura 85 85% 
Mestrado 11 11% 
Doutoramento 2 2% 

Região onde exerce 
  

Norte 45 45% 
Centro 16 16% 
Lisboa 23 23% 



 28 

Alentejo 5 5% 
Algarve 8 8% 
Açores 2 2% 
Madeira 0 0% 

Anos de Carreira como TR 
  

< 3 32 32% 
4 – 7 19 19% 
8 – 14 26 26% 
> 15 23 23% 

Número de organizações em que trabalha 
  

1 71 71% 
2 24 24% 
3 5 5% 

Setor Profissional 
  

Setor Público 50 50% 
Setor Privado 39 39% 
Parceria Público-Privada 11 11% 

Tipo de vínculo laboral 
  

Recibos Verdes 4 4% 
Contrato a termo certo / termo incerto 28 28% 
Contrato por tempo indeterminado 68 68% 

Anos na Instituição 
  

< 1 26 26% 
2 – 5 31 31% 
6 – 14 25 25% 
> 15 18 18% 

Cargo de chefia 
  

Não 94 94% 
Sim 6 6% 

Como obteve conhecimento do questionário 
  

APIMR 36 36% 
ATARP 31 31% 
STSS 6 6% 
Outro 27 27% 

 

Para determinar a consistência interna foi utilizado o teste Alfa de Cronbach. Este teste 

assume valores entre 0 e 1, e quanto mais elevado o valor, maior o nível de consistência interna. 

Os resultados obtidos para cada dimensão encontram-se entre 0,853 e 0,893 o que indica boa 

consistência interna, embora tenham sido inferiores aos observados por Dias et al. (2017a). No 

global foi obtido um valor de 0,937 o que indica muito boa consistência interna. Os resultados 

encontram-se na tabela 3. 

 

Tabela 3 Alfa de Cronbach dos fatores motivacionais. 

Fator Motivacional Alfa de Cronbach 

Remuneração 0,860 

Colegas de Trabalho 0,853 

Atributos do Trabalho 0,893 
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4.2. Análise dos resultados 

A primeira etapa da análise dos resultados incidiu numa análise das motivações para o 

trabalho da amostra, segundo uma perspetiva mais individualista. Os resultados obtidos 

encontram-se expostos na tabela 4. 

 

Tabela 4 Análise da percentagem de respostas por nível de escala de Likert para as variáveis motivacionais e nível 
de motivação global. 

Motivos 1 2 3 4 5 

Salário e benefícios financeiros 8% 12% 21% 28% 31% 

Condições ambientais de trabalho 4% 5% 14% 35% 42% 

Reforma e seguros 11% 23% 25% 28% 13% 

Políticas 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 justiça 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 decisões relacionadas com o trabalho 0% 3% 27% 33% 37% 

Desenvolver competências 0% 4% 14% 36% 46% 

Tomada geral de decisões 1% 7% 21% 45% 26% 

Motivação 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 indivíduos. 

“Reforma e seguros” foi o item menos classificado como extremamente importante (13%) 

e, em contrapartida, é o mais classificado como nada motivador (11%). 

Na questão do nível de motivação global, cerca de 26% dos inquiridos estão nada ou pouco 

motivados, 26% dos inquiridos estão medianamente motivados, 37% estão 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 indivíduos (26%), consideram os seus 

níveis de motivação muito baixos.  

 Convertendo estas variáveis nas três dimensões motivacionais em estudo, foi calculado o 

score para cada dimensão através da média aritmética das variáveis. Na tabela 5 estão 
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apresentados os scores médios e mediana, obtidos para cada dimensão, e a motivação global dos 

inquiridos.  

 

Tabela 5 Classificações médias dos fatores motivacionais e da motivação global segundo uma escala de 5 níveis. 

Dimensão Média  DP Mediana 

Remuneração 3,64  0,98 4 

Colegas de Trabalho 4,18  0,95 5 

Atributos do Trabalho 4,00  0,77 4 

Motivação 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 dimensão com maior poder motivacional 

nesta amostra é o fator Colegas de Trabalho, seguido do fator Atributos do Trabalho, e por fim, 

Remuneração. Relativamente aos níveis de motivação dos inquiridos, obteve-se um score médio 

motivacional de 3,28. 

 Para o fator Remuneração, todos os grupos analisados pontuaram de forma semelhante 

entre si, não se evidenciando diferenças significativas entre eles (p > 0,05). Os resultados são 

apresentados na tabela 6.  

 

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

Remuneração 

Variável socioprofissional Média  DP Mediana 
Significância 

estatística 

Sexo 
   

Homem 3,63  0,90 4 
0,8241 

Mulher 3,65  1,01 4 

Escalão Etário 
   

<27 3,75  1,00 4 

0,1262 
28-32 3,32  1,00 3 

33-37 3,89  0,97 4 

>38 3,50  0,89 4 

Estado Civil 
   

Solteiro(a) / Divorciado(a) / Viúvo(a) 3,71  0,85 4 
0,7391 

Casado(a) / União de facto 3,57  1,09 4 

Dependentes a cargo 
   

Não 3,72  0,94 4 
0,3941 

Sim 3,51  1,03 4 
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Habilitações Académicas 
   

Bacharelato 3,00  1,06 3 

0,6842 
Licenciatura 3,63  1,01 4 

Mestrado 3,82  0,74 4 

Doutoramento 3,75  1,06 4 

Região onde exerce 
   

Norte 3,61  1,10 4 

0,9772 

Centro 3,70  0,93 4 

Lisboa 3,59  0,85 4 

Alentejo 4,00  0,31 4 

Algarve 3,56  1,16 3 

Açores 4,00  0,00 4 

Madeira - - 

Anos Carreira como TR 
   

<3 3,78  0,95 4 

0,6372 
4 - 7 3,59  0,99 4 

8 - 14 3,63  1,15 4 

>15 3,49  0,81 4 

Número de organizações em que trabalha    

1 3,69  0,95 4 

0,8032 2 3,54  1,07 4 

3 3,45  1,05 4 

Setor Profissional 
   

Setor Público 3,70  0,94 4 

0,8962 Setor Privado 3,59  1,03 4 

Parceria Público-Privada 3,55  1,03 4 

Tipo de vínculo laboral 
   

    Recibos Verdes 3,56  0,90 4 

0,9602     Contrato a termo certo / termo incerto 3,68  0,90 4 

    Contrato por tempo indeterminado 3,63  1,02 4 

Anos na Instituição 
   

<1 4,00  0,97 4 

0,1262 
2 - 5 3,60  0,83 4 

6 - 14 3,38  1,17 4 

>15 3,56  0,86 4 

Cargo de Chefia 
   

Não 3,66  0,99 4 
0,3391 

Sim 3,38  0,63 3 

 1 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, não 

se registando diferenças significativas (p > 0,05). Na tabela 7 são apresentados os valores médios 

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

Colegas de Trabalho 

Variável socioprofissional  Média  DP Mediana 
Significância 

estatística 

Sexo 
   

Homem 4,11   1,03 5 
0,7391 

Mulher 4,21   0,93 5 

Escalão Etário 
   

<27 4,17  0,95 5 

0,5322 
28-32 3,90  1,07 4 

33-37 4,35  0,91 5 

>38 4,27  0,89 5 

Estado Civil     

Solteiro(a) / Divorciado(a) / Viúvo(a) 4,20  0,88 5 
0,8961 

Casado(a) / União de facto 4,16  1,03 5 

Dependentes a cargo 
   

Não 4,18  0,92 5 
0,8951 

Sim 4,18  1,02 5 

Habilitações Académicas 
   

Bacharelato 4,50  0,71 5 

0,9152 
Licenciatura 4,15  0,96 4 

Mestrado 4,24  1,04 5 

Doutoramento 4,67  0,00 5 

Região onde exerce 
   

Norte 4,26  0,99 5 

0,2442 

Centro 3,94  1,20 4 

Lisboa 4,10  0,66 4 

Alentejo 4,60  0,55 5 

Algarve 4,00  1,13 5 

Açores 5,00  0,00 5 

Madeira - - 

Anos Carreira como TR 
   

<3 4,25  0,88 5 

0,5502 
4 - 7 3,82  1,12 4 

8 - 14 4,15  1,10 5 

>15 4,41  0,65 5 

Número de organizações em que trabalha    

1 4,27  0,87 5 

0,3442 2 4,00  1,18 5 

3 3,73  0,86 4 

Setor Profissional 
   

Setor Público 4,29  0,85 5 

0,4212 Setor Privado 4,16  0,98 5 

Parceria Público-Privada 3,73  1,25 4 

Tipo de vínculo laboral 
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    Recibos Verdes 4,17  1,00 5 

0,9292     Contrato a termo certo / termo incerto 4,14  0,99 4 

    Contrato por tempo indeterminado 4,20  0,95 5 

Anos na Instituição 
   

<1 4,35  0,95 5 

0,1612 
2 - 5 3,98  0,99 4 

6 - 14 4,05  1,04 4 

>15 4,46  0,72 5 

Cargo de Chefia 
   

Não 4,16  0,97 5 
0,6381 

Sim 4,50  0,51 5 
1 De acordo com o teste de Mann-Whitney 
2 De acordo com o teste de Kruskal-Wallis 

Relativamente ao fator Atributos do Trabalho, observaram-se diferenças significativas entre 

as várias classes etárias (p = 0,032). Os indivíduos entre os 28 e 32 anos (3,72  0,58) 

apresentaram médias inferiores aos indivíduos com mais de 38 anos (4,22  0,72). Analisando 

as diferenças, obteve-se uma diferença no limiar da significância (p = 0,056, ajustado pela 

correção Bonferroni). 

Também nas habilitações académicas se registaram diferenças estatisticamente 

significativas entre os grupos (p = 0,022). Os indivíduos com licenciatura (3,92   0,76) obtiveram 

o score mais baixo, enquanto os indivíduos com bacharelato (4,83  0,24) e com mestrado (4,47 

 0,67) obtiveram pontuações mais elevadas. Contudo, os grupos têm números de observações 

muitos díspares, o que, através da correção de Bonferroni não se traduz numa diferença 

significativa (p = 0,069, ajustado pela correção Bonferroni entre os indivíduos com licenciatura e 

os indivíduos com mestrado).  

No setor profissional verificaram-se também diferenças significativas entre os grupos (p = 

0,030). Os profissionais do setor público atribuíram pontuações mais elevadas (4,19  0,73) 

comparativamente aos indivíduos do setor privado (3,85  0,75), e os indivíduos do setor privado 

atribuíram pontuações superiores aos indivíduos em parcerias público-privada (3,70  0,83). 

Porém, os números de observações entre os grupos são desiguais, o que, pela correção de 

Bonferroni não reflete uma diferença significativa (p = 0,69, ajustado pela correção de Bonferroni 

entre os indivíduos do setor público e do setor privado). 

Quanto ao tempo de exercício profissional na mesma organização, observaram-se 

diferenças estatisticamente significativas (p = 0,007). Os indivíduos que estão na instituição há 2 

a 5 anos (3,76  0,70) atribuíram menos classificação a este fator comparativamente com os 
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indivíduos que se encontram na mesma organização há mais de 15 anos (4,44  0,57) (p = 

0,006, ajustado à correção de Bonferroni). 

Na tabela 8, são exibidos os valores médios para a dimensão Atributos do Trabalho 

segundo os fatores socioprofissionais. 

 

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

Atributos do Trabalho 

Variável socioprofissional  Média  DP Mediana 
Significância 

estatística 

Sexo 
   

Homem 4,10  0,80 4 
0,3101 

Mulher 3,96  0,75 4 

Escalão Etário    

<27 3,90  0,87 4 

0,0322 
28-32 3,72  0,58 4 

33-37 4,18  0,74 5 

>38 4,22  0,72 4 

Estado Civil    

Solteiro(a) / Divorciado(a) / Viúvo(a) 3,94  0,75 4 
0,3071 

Casado(a) / União de facto 4,06  0,79 4 

Dependentes a cargo    

Não 4,00  0,79 4 
0,9491 

Sim 4,01  0,73 4 

Habilitações Académicas    

Bacharelato 4,83  0,24 5 

0,0222 
Licenciatura 3,92   0,76 4 

Mestrado 4,47  0,67 5 

Doutoramento 4,17  0,94 4 

Região onde exerce    

Norte 4,03  0,80 4 

0,8942 

Centro 3,94  0,85 4 

Lisboa 3,98  0,62 4 

Alentejo 4,30  0,46 4 

Algarve 3,81  1,02 4 

Açores 4,33  0,47 4 

Madeira . . 

Anos Carreira como TR    

<3 3,94  0,80 4 

0,1202 
4 - 7 3,75  0,76 4 

8 - 14 3,99  0,82 4 

>15 4,30  0,60 4 

Número de organizações em que trabalha    

1 4,00  0,79 4 0,4592 
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2 4,06  0,71 4 

3 3,70  0,65 4 

Setor Profissional    

Setor Público 4,19  0,73 4 

0,0302 Setor Privado 3,85  0,75 4 

Parceria Público-Privada 3,70  0,83 4 

Tipo de vínculo laboral    

    Recibos Verdes 3,83  0,72 4 

0,3772     Contrato a termo certo / termo incerto 3,88  0,77 4 

    Contrato por tempo indeterminado 4,06  0,77 4 

Anos na Instituição    

<1 4,10  0,82 4 

0,0072 
2 - 5 3,76  0,70 4 

6 - 14 3,89  0,80 4 

>15 4,44  0,57 5 

Cargo de Chefia    

Não 4,00  0,78 4 
0,9591 

Sim 4,08  0,40 4 
1 De acordo com o teste de Mann-Whitney 
2 De acordo com o teste de Kruskal-Wallis 

 

Relativamente aos níveis médios de motivação global, observaram-se diferenças 

estatisticamente significativas nos anos de carreira enquanto técnico de radiologia (p = 0,027). Os 

indivíduos com 4 a 7 anos (2,84  1,17) e os indivíduos com 8 a 14 anos de carreira (2,96  

1,18) apresentam os menores scores motivacionais, enquanto os indivíduos com menos de 3 anos 

de carreira (3,59  0,98) e os indivíduos com mais de 15 anos de carreira (3,57  0,79) 

apresentam os scores mais elevados. Apesar de apresentarem significância no teste de Kruskal-

Wallis, depois de se proceder ao ajustamento pela correção de Bonferroni, a diferença observada 

entre o grupo de indivíduos com 4 a 7 anos de carreira e o grupo de indivíduos com menos de 3 

anos, não foi significativa (p = 0,094 ajustada à correção de Bonferroni). 

No geral, os níveis motivacionais dos técnicos de radiologia que compõem a amostra são 

satisfatórios, com níveis médios de motivação global de 3 numa escala de 1 a 5. 

 Na tabela 9, são apresentados os valores médios de Motivação Global segundo os fatores 

socioprofissionais. 
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Tabela 9 Classificações médias da Motivação Global segundo uma escala de 1 a 5, onde 1= nada e 5 = 
extremamente. 

Motivação Global 

Variável socioprofissional  Média  DP Mediana 
Significância 

estatística 

Sexo 
   

Homem 3,47  1,04 4 
0,2481 

Mulher 3,20  1,08 3 

Escalão Etário    

<27 3,41  1,16 4 

0,4182 
28-32 2,95  1,07 3 

33-37 3,24  1,16 3 

>38 3,45  0,80 4 

Estado Civil    

Solteiro(a) / Divorciado(a) / Viúvo(a) 3,24  1,16 3 
0,8861 

Casado(a) / União de facto 3,31  0,99 3 

Dependentes a cargo    

Não 3,27  1,18 4 
0,8241 

Sim 3,29  0,90 3 

Habilitações Académicas    

Bacharelato 2,50  0,71 3 

0,4872 
Licenciatura 3,28  1,10 3 

Mestrado 3,27  1,01 3 

Doutoramento 4,00  0,00 4 

Região onde exerce    

Norte 3,09  1,14 3 

0,1872 

Centro 3,00  0,89 3 

Lisboa 3,52  1,04 4 

Alentejo 3,80  1,30 4 

Algarve 3,67  0,87 4 

Açores 4,00  0,00 4 

Madeira - - 

Anos Carreira como TR    

<3 3,59  0,98 4 

0,0272 
4 - 7 2,84  1,17 3 

8 - 14 2,96  1,18 3 

>15 3,57  0,79 4 

Número de organizações em que trabalha    

1 3,39  1,09 4 

0,1732 2 3,04  0,95 3 

3 2,80  1,30 3 

Setor Profissional    

Setor Público 3,36  1,05 4 

0,0962 Setor Privado 3,36  1,11 3 

Parceria Público-Privada 2,64  0,92 3 

Tipo de vínculo laboral    
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    Recibos Verdes 3,25  1,50 4 

0,7922     Contrato a termo certo / termo incerto 3,18  1,09 3 

    Contrato por tempo indeterminado 3,32  1,06 3 

Anos na Instituição    

<1 3,54  1,21 4 

0,0872 
2 - 5 3,26  0,96 3 

6 - 14 2,84  1,11 3 

>15 3,56  0,86 4 

Cargo de Chefia    

Não 3,28  1,08 3 
0,8441 

Sim 3,33  1,03 4 
1 De acordo com o teste de Mann-Whitney 
2 De acordo com o teste de Kruskal-Wallis 

  

Por fim, selecionaram-se as variáveis sociodemográficas identificadas como tendo 

significância estatística, e integraram-se num modelo de regressão linear múltipla. A análise foi 

realizada através do método stepwise. Da análise, apenas a variável setor profissional se 

apresentou como variável preditora para o fator Atributos do Trabalho, contribuindo com cerca de 

5% da explicação do modelo (tabela 10). 

 

Tabela 10 Análise 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) 

 R2 = 0,05 

 

Em síntese, apenas foram encontradas diferenças significativas para a dimensão Atributos 

do Trabalho. O escalão etário (p = 0,032), as habilitações académicas (p = 0,022), o setor 

profissional (p = 0,030) e os anos na mesma instituição (p = 0,007) foram significantes. Contudo, 

quando realizado o ajustamento de Bonferroni, apenas se obteve diferenças significativas para os 

anos na mesma instituição (p = 0,006), e diferenças no limiar da significância para o escalão 

etário (p = 0,056).  

Quanto à motivação global dos inquiridos, houve diferenças significativas ao nível dos anos 

de carreira (p = 0,027), que depois do ajustamento de Bonferroni se esbateram (p = 0,094). 

A única variável preditora para este fator foi a variável setor profissional. 
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5. DISCUSSÃO DOS RESULTADOS E CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Neste capítulo é feita a discussão dos resultados, procurando encontrar semelhanças e 

diferenças com os resultados obtidos noutros estudos realizados em saúde. Seguidamente são 

apresentadas as principais limitações da pesquisa. Por último, serão sugeridas algumas linhas de 

investigação futuras. 

 

5.1. Discussão dos resultados 

Com base nos dados obtidos nesta amostra, o fator com maior poder motivacional é o 

fator Colegas de Trabalho que inclui fatores intrínsecos como o orgulho e respeito pelo trabalho 

efetuado e o reconhecimento do trabalho, e ainda as relações com a chefia. Nos estudos de 

Kontodimopoulos et al. (2009), Lambrou et al. (2010), Gaki et al. (2013) e Dias et al. (2017b), a 

dimensão com maior peso motivacional identificada foi o fator realização, e, com base nessas 

observações, foi construída a primeira hipótese desta pesquisa. Como referido anteriormente, o 

questionário aplicado nesta investigação passou por um processo de validação para português, 

tendo surgido a necessidade de reorganização das variáveis e das próprias dimensões. No 

seguimento dessa validação o fator realização e o fator atributos do trabalho foram aglomerados, 

e, por esse motivo, neste estudo esperava-se que o fator com maior classificação fosse o fator 

Atributos do Trabalho. Contudo, os resultados obtidos rejeitam a hipótese 1. Ainda assim, Dias et 

al. (2017b), observaram que na categoria técnicos de saúde, onde foram incluídos os TR, o fator 

com maior pontuação foi o fator Colegas de Trabalho, o que está em concordância com esta 

pesquisa.  

O segundo fator com maior classificação foi o fator Atributos do Trabalho, baseado em 

motivadores intrínsecos, e que agrega características inerentes ao trabalho como a definição clara 

de tarefas e objetivos, desenvolvimento de competências, participação na tomada de decisões e 

justiça no trabalho.  

Por último, o fator com menor classificação foi o fator Remuneração. Este fator abrange, 

por exemplo, as condições ambientais do local de trabalho e os salários e benefícios financeiros. 

No estudo de Gaki et al. (2013), a dimensão remuneração  também foi identificada como a que 

menor peso motivacional teve nos inquiridos. Por outro lado, Kontodimopoulos et al. (2009) e 

Lambrou et al. (2010) observaram que o fator remuneração 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 indivíduos mais velhos, com mais habilitações, com mais antiguidade no serviço e 

com contrato de trabalho por tempo indeterminado. Segundo os resultados obtidos nesta 

pesquisa, os técnicos de radiologia mais velhos, com mais habilitações e com mais anos de serviço 

também se mostraram mais motivados para esta dimensão. O mesmo não se verificou com os 

técnicos em regime de contrato de trabalho por tempo indeterminado. Os TR com contrato por 

tempo indeterminado pontuaram mais nas dimensões Atributos do Trabalho e Colegas de 

Trabalho, comparativamente aos restantes técnicos, apesar de as diferenças não serem 

significativas, pelo que rejeitamos a hipótese 2, de que os técnicos com contrato por tempo 

indeterminado atribuem maiores pontuações às três dimensões motivacionais em estudo.  

Kontodimopoulos et al. (2009) observou que os profissionais do setor privado atribuíam 

maiores scores nas quatro dimensões em estudo comparativamente com os profissionais do setor 

público, porém, nesta pesquisa observou-se o oposto. Os profissionais do setor público pontuaram 

mais nas três dimensões motivacionais analisadas, comparativamente aos profissionais do setor 

privado, ainda que as diferenças tenham sido significativas apenas para a dimensão Atributos do 

Trabalho. Além do setor público e privado, esta pesquisa integrou alguns inquiridos que exercem 

em regime de parceria público-privada. Estes últimos atribuíram as menores pontuações às três 

dimensões em análise, embora não se tenham observado diferenças estatisticamente 

significativas. Os resultados observados rejeitam assim a hipótese 3 de que os profissionais do 

setor privado atribuíam pontuações mais elevadas às três dimensões.  

Entre os três setores em análise existem diferenças colossais a nível organizacional e de 

gestão, nomeadamente na dependência dos organismos políticos, políticas de recrutamento, 

políticas de gestão de incentivos e políticas de gestão de carreiras. A título de exemplo, no setor 

privado, as organizações têm total autonomia para decidir a altura em que pretendem contratar, 

os requisitos de recrutamento e as qualificações que melhor se ajustam ao propósito, com a 

ressalva de poderem alterar no decurso do processo de recrutamento caso haja necessidade, 

enquanto no setor público o recrutamento ocorre, na sua maioria, através de concurso público 

que seguem um conjunto de leis específicas, onde existe, à priori, a especificação dos requisitos 

(Reis, 2019).  

Relativamente à remuneração, também existem diferenças significativas. Segundo dados 

do Instituto Nacional de Estatística, os trabalhadores do setor das administrações públicas auferem 

uma remuneração média superior aos trabalhadores do setor privado, embora essa observação 
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se justifique com os maiores níveis de escolaridade observados no setor público (Instituto Nacional 

de Estatística, 2021). Ocorre que, no setor público a remuneração auferida pelos trabalhadores é 

estabelecida por tabelas remuneratórias, existindo um valor mínimo e máximo para cada função 

e escalão, enquanto no setor privado as instituições têm autonomia para decidir e ajustar os 

salários consoante a política da empresa (Reis, 2019). 

Quanto à estabilidade profissional, esta poderá ser superior no setor das administrações 

públicas. Com a Lei n.º 25/2017 publicada em Diário da República, tornou-se proibido o 

despedimento coletivo e a extinção de postos de trabalho no setor das administrações públicas, o 

que acarreta maior estabilidade profissional aos colaboradores (Decreto Lei nº25/2017 de 30 de 

Maio da Assembleia da República, 2017). Em contrapartida, no setor privado, as instituições têm 

liberdade para despedir os colaboradores quando houver necessidade para tal (Reis, 2019). 

Posto isto, apesar de o setor privado e em regime de PPP possuírem maior liberdade e 

poder de decisão no recrutamento de novos profissionais, na aplicação de incentivos financeiros 

e na gestão das carreiras consoante as próprias políticas de gestão, poderá ser no setor público 

que os profissionais experienciam uma maior estabilidade profissional e financeira.  

Lambrou et al. (2010) observaram que os profissionais com cargos de chefia conferiam 

maior pontuação ao fator remuneração, e Toode et al. (2015) também observaram que os 

profissionais com posições de chefia atribuíram maior poder motivacional a fatores externos como 

o salário. Seria expectável que os indivíduos, por exercerem um cargo de gestão, que 

habitualmente oferece mais incentivos monetários, pudessem atribuir maior peso motivacional ao 

fator Remuneração. Contudo, nesta pesquisa, isto não se verificou. Os indivíduos com cargos de 

gestão imputaram classificações inferiores no fator Remuneração, e atribuíram pontuações 

superiores às dimensões Colegas de Trabalho e Atributos do Trabalho, comparativamente aos 

indivíduos que não assumem uma posição de liderança. Estas diferenças, porém, não foram 

significativas, e é necessário salientar que o número de inquiridos com cargos de gestão é 

reduzido, o que retira poder estatístico aos resultados. Rejeita-se assim a hipótese 4 de que os 

indivíduos que assumem funções de chefia valorizam mais os fatores externos, dado que, parecem 

estimar mais as relações interpessoais.  

Quanto ao nível de motivação global dos técnicos de radiologia, obteve-se, em termos 

médios um score de 3, segundo uma escala de 1 a 5. Este resultado indica que os níveis 

motivacionais dos técnicos de radiologia são satisfatórios, ainda que deverá existir uma avaliação 
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e implementação de medidas que permitam incrementar a motivação dos mesmos, visto estarem 

no limiar entre a motivação e a desmotivação. 

Pela análise dos resultados obtidos, importa realçar os níveis de motivação mais baixos 

que foram observados. A começar, os indivíduos que pertencem à classe etária dos 28 aos 32 

anos apresentam um nível motivacional médio de 2,95  1,07, que necessita de ser analisada e 

incrementada. Importa também destacar os níveis motivacionais dos profissionais com 4 a 14 

anos de carreira cujos níveis motivacionais são também inferiores a 3 e foram significativamente 

diferentes dos restantes, assim como os níveis motivacionais médios dos profissionais que 

exercem na mesma instituição há 6 a 14 anos. De igual forma, importa também debater os níveis 

motivacionais dos profissionais que trabalham em regime de parceria público-privada, que 

exibiram níveis motivacionais médios de 2,64  0,92 e que indiciam alguma desmotivação. Como 

referido anteriormente, a motivação dos colaboradores tem um impacto enorme no sucesso das 

organizações, e por esse motivo, estes casos que envolvem níveis de motivação inferiores a 3 

devem ser analisados e devem ser delineadas e implementadas medidas que visem o aumento 

da motivação, com vista ao aumento da satisfação no trabalho, à promoção do comprometimento 

organizacional, à diminuição da intenção de saída e ao aumento da qualidade dos serviços 

prestados.  

Dias et al. (2017b) observaram que as habilitações académicas dos inquiridos era uma 

variável preditora nas quatros dimensões em análise. Contudo, isto não se verificou. A única 

dimensão onde foram encontradas variáveis preditoras, foi a dimensão Atributos do Trabalho, para 

a qual o setor profissional se apresentou como variável explicativa. A inexistência de outras 

variáveis preditoras pode acontecer por não contemplar outras variáveis 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 al. (2017b), onde a variável 

habilitações académicas se apresentou como variável explicativa em todas as dimensões 

motivacionais, seria espectável que também neste estudo esta variável assumisse poder 

explicativo, no entanto, isso não se observou. Deste modo, rejeita-se a hipótese 5 de que as 

habilitações académicas seriam uma variável preditora das dimensões motivacionais em análise. 

Como referido anteriormente, uma força de trabalho motivada contribui para o sucesso 

das organizações, e por esse motivo, os gestores devem estar atentos aos seus colaboradores. A 

gestão estratégica de recursos humanos pressupõe a definição de um plano de recursos humanos 

alinhado com os interesses da organização de modo a que a instituição atinja os objetivos a que 
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se propôs, sendo por isso essencial que os colaboradores estejam envolvidos  e comprometidos 

com os objetivos organizacionais (Carvalho & Rua, 2017; Borba & Gomes, 2011).  

Apesar de a motivação ser um conceito complexo e dependente de vários fatores, é papel 

do gestor fazer uma avaliação da motivação dos seus subordinados e implementar medidas que 

permitam aumentar e manter os níveis motivacionais elevados. Nesse processo, é fundamental 

para o gestor reconhecer a individualidade dos indivíduos e fazer o diagnóstico das principais 

necessidades da sua força de trabalho, para com isso delinear estratégias de correção e de 

manutenção.  

Com base nos resultados obtidos e através da análise mais individualista em 

complementaridade com a análise mais pluralista das necessidades em estudo, observa-se que 

as duas dimensões identificadas como as que carregam maior poder motivacional são a dimensão 

Colegas de Trabalho e Atributos do Trabalho, pelo que deverão ser aplicadas medidas no âmbito 

destas dimensões.  

Um exemplo de uma medida a aplicar é a manutenção de relações transparentes entre 

chefias e subordinados em que se priorize a clareza da informação, o reconhecimento do trabalho 

e do esforço realizado. É importante para os indivíduos sentirem que fazem a diferença e que o 

seu empenho é visto e distinguido. Deverá também incentivar-se as relações saudáveis no local 

de trabalho e o incitamento ao trabalho em equipa procurando satisfazer a necessidade de 

afiliação. Outra medida possível a implementar poderá passar pela inclusão dos profissionais nos 

processos de tomada de decisão, aumentando o seu sentido de autonomia e de responsabilidade, 

levando ao sentimento de participação nos processos decisivos e assim colmatar a necessidade 

de realização e de sucesso. Uma outra política passível de ser aplicada é o incentivo e a 

disponibilidade para os profissionais participarem em ações e formações, tanto de cariz técnico 

como de cariz pessoal que permitam o desenvolvimento de competências e a sua atualização e a 

especialização técnica. 

Apesar da dimensão Remuneração ter-se apresentado como a dimensão com menor 

poder motivacional, devem, no entanto, ser mantidas as boas condições no local de trabalho bem 

como a manutenção de incentivos financeiros. As condições de trabalho e os incentivos financeiros 

são, segundo Herzberg, fatores higiénicos, que podem causar insatisfação no trabalho quando não 

estão presentes, e, por essa razão, devem igualmente ser assegurados.  
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5.2. Considerações finais 

Os estudos realizados com profissionais de saúde têm demonstrado que níveis mais 

elevados de motivação conduzem a indivíduos mais empenhados, comprometidos, produtivos e 

mais satisfeitos (Kantek et al., 2015; Martins et al., 2020). Este estudo pretendeu estudar as 

dimensões 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 relações 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 decisões, autonomia no trabalho, e oportunidades de desenvolvimento das competências. Por 

último, surge a dimensão Remuneração que inclui necessidades como salário e condições 

ambientais do local de trabalho. 

Observou-se que indivíduos mais velhos, com mais habilitações e há mais tempo nas suas 

organizações atribuíram maior classificação ao fator Atributos de Trabalho. Dias et al. (2017b) 

também observaram essa tendência nos seus resultados.  

Observou-se também uma aparente influência do setor profissional, com os indivíduos do 

setor público a atribuírem maiores classificações em todas as dimensões motivacionais face aos 

profissionais do setor privado e das parcerias PPP, embora apenas se tenha observado diferenças 

estatisticamente significativas com o fator Atributos do Trabalho. Esta observação contraria o que 

Kontodimopoulos et al. (2009) observaram na sua pesquisa, onde os profissionais do setor privado 

pontuaram mais os diversos fatores. 

Relativamente aos níveis médios motivacionais observados nesta pesquisa, podem ser 

considerados satisfatórios, no entanto, considerando a diminuta amostra, não deverão ser 

extrapolados. 

 

5.2.1. Limitações do estudo 

Este estudo foi composto por uma amostra de 100 inquiridos, tendo ficado aquém das 

expectativas. Apesar de não ser possível determinar, com certeza, o número de TR que tiveram 

conhecimento deste estudo, o número de observações foi inferior ao esperado. A escolha do 

formato online para o instrumento de pesquisa, e a opção pela divulgação do mesmo através das 

associações e do sindicato, tinha como objetivo o facto de permitir atingir um elevado número de 
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respostas, que presencialmente não seria exequível. No entanto, estas decisões acabaram por não 

se traduzir numa amostra representativa dos TR em Portugal. Foram obtidas poucas observações 

em algumas regiões, designadamente Açores, Alentejo e Algarve, e nenhuma observação da região 

da Madeira, o que não permitiu ter uma amostra representativa das várias regiões. No que às 

habilitações académicas concerne, obteve-se um número bastante reduzido de profissionais com 

mestrado e doutoramento, reduzindo a heterogeneidade da amostra, ainda que, as percentagens 

de profissionais com estes níveis de habilitações sejam significativamente inferiores às 

percentagens de profissionais com licenciatura. Realçar também a baixa participação de 

profissionais com cargos de gestão. Por estes motivos, considerou-se a reduzida participação como 

a principal limitação do estudo. 

Não foi possível, contudo, apurar o motivo da baixa participação. Algumas hipóteses para 

a sua justificação poderão ser por os profissionais estarem desmotivados e não estarem 

predispostos a participar; por se tratar de um estudo académico cujos resultados não se 

materializam em medidas e alterações efetivas de forma a aumentar a motivação destes 

profissionais, sentindo que não existem benefícios pela sua participação; por falta de 

acompanhamento das plataformas online das associações e sindicato, ou falta de disponibilidade 

em comsultar o correio eletrónico; ou pelo período de disponibilidade do questionário ter sido 

diminuto. 

Outra das limitações do estudo prende-se com o método de recolha dos dados. Os 

inquéritos online, apesar de permitirem chegar a um maior número de pessoas e de possibilitarem 

que os inquiridos respondam no lugar e no tempo que lhes for mais conveniente, têm algumas 

desvantagens inerentes. Nesta pesquisa, decidiu-se divulgar o inquérito através de três organismos 

específicos, e por isso, apenas os indivíduos que estão associados a estas organizações e os 

indivíduos 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 Proteção de Dados e garantir a anonimização dos dados, não foi 

solicitado nenhum dado comprovativo da profissão ou do local de trabalho, e por isso, podem ter 

sido obtidas respostas de indivíduos que não cumprem os critérios de elegibilidade para participar 

no inquérito. Além disso, não foi solicitado nenhum dado identificativo, e por isso, pode ter ocorrido 

o caso de um indivíduo responder mais do que uma vez ao inquérito. 
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Também poderá ter existido viés relativamente às respostas dos indivíduos que trabalham 

em mais do que uma organização. Foi solicitado a estes profissionais que respondessem em 

conformidade com a organização que colaboram há mais tempo, em detrimento de outras 

hipóteses, assumindo assim a existência de possível enviesamento. 

Por último, abordar também a escala de Likert. A escala de Likert é amplamente aceite 

pela comunidade científica, e pode assumir vários níveis. Nesta pesquisa, utilizou-se uma escala 

de 5 níveis pelo facto de os inquiridos disporem de uma maior facilidade para deliberar onde se 

posicionar, no entanto, é importante mencionar a habitual tendência dos inquiridos para as 

posições centrais deste tipo de escala. 

 

5.2.2. Linhas de investigação futuras 

Os estudos sobre a motivação têm ganho relevo em Portugal, e não são conhecidos muitos 

estudos cuja população sejam os técnicos de radiologia, pelo que é imprescindível aumentar o 

conhecimento sobre esta classe profissional. Em resposta à diminuta amostra, sugere-se, em 

estudos futuros, a aplicação dos inquéritos diretamente nos serviços de radiologia para garantir, 

em primeiro lugar, a representação de todas as regiões no estudo. Em segundo lugar, garantir 

uma maior participação destes profissionais, e, em terceiro lugar, assegurar os critérios de 

elegibilidade e a inexistência de multiplicidade de respostas por parte do mesmo inquirido.  

Uma outra linha de investigação futura poderá passar por tentar perceber, de forma mais 

exploratória, nomeadamente através de entrevista, qual o verdadeiro impacto do setor profissional 

na motivação destes profissionais. Tentar perceber o motivo para, aparentemente, os inquiridos 

do setor público atribuírem maiores scores a todas as dimensões comparativamente aos inquiridos 

do setor privado e PPP, e procurar entender a razão para os profissionais das PPP apresentarem 

níveis motivacionais inferiores aos demais.  

Sugere-se também, numa perspetiva mais exploratória, perceber qual a razão para os 

indivíduos que exercem há um período de 4 a 14 anos terem níveis motivacionais médios mais 

baixos do que os restantes. Seria importante compreender se estes não estão satisfeitos com a 

evolução da sua carreira profissional, ou se ambicionavam ter tarefas e responsabilidades 

diferentes das que detêm neste momento. Tentar perceber se, porventura, desejavam um 

crescimento profissional maior do que realmente têm, ou se sentem que o seu trabalho não é 

reconhecido na escala em que consideram merecer. 
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Apesar de este estudo reunir algumas informações relativas às necessidades dos técnicos 

de radiologia, existem ainda muitas questões e linhas de investigação para explorar de modo a 

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

7.1 Anexo I 
 
Questionário Motivação no trabalho 
 

Este questionário está inserido numa investigação no âmbito de uma dissertação de 
Mestrado em Gestão de Unidades de Saúde intitulada “Fatores Motivacionais dos Técnicos de 
Radiologia”. Considerando o tema referido, este instrumento de pesquisa é destinado a Técnicos 
de Radiologia a exercer funções em Portugal. 
 

O questionário é estritamente confidencial e anónimo e os dados recolhidas servirão 
exclusivamente para fins académicos. 

 
NOTA: Caso colabore em MAIS DO QUE UMA UNIDADE ORGANIZACIONAL, considere 

sempre a unidade com a qual colabora há mais tempo para responder ao questionário de agora 
em diante. 

 
Grata pela sua colaboração. 
Ana Sousa 
 
 

 
SECÇÃO A - ASPETOS SOCIODEMOGRÁFICOS 
 

A1. Sexo 
 (1) Homem _____   

(2) Mulher_____  
 

A2. Idade _____ 
 

A3. Estado civil 
 (1) Solteiro / Divorciado / Viúvo(a) _____ 

(2) Casado(a) / União de facto _____  
 

A4. Dependentes a cargo 
 (1) Não _____   

(2) Sim ____ 
 

A5. Habilitações académicas 
 (1) Bacharelato _____  

(2) Licenciatura _____  
(3) Mestrado _____  
(4) Doutoramento _____ 

 
A6. Região onde exerce  

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

 
A7. Número de anos de carreira como Técnico de Radiologia _____ 

 
A8. Número de organizações em que trabalha como Técnico de Radiologia _____ 

 
A9. Setor profissional 

 (1) Setor Público _____   
(2) Setor Privado _____ 

 
A10. Tipo de vínculo laboral  

 (1) Recibos Verdes _____   
(2) Contrato a termo certo / termo incerto _____  
(3) Contrato de trabalho por tempo indeterminado _____ 

 
A11. Número de anos na instituição onde exerce _____ 

 
A12. Ocupa um cargo de chefia? 

 (1) Não _____   
(2) Sim _____  
 

A13. Como teve conhecimento deste questionário? 
(1) APIMR _____ 
(2) ATARP _____ 
(3) STSS _____ 
(4) Outro _____ 

 
 
 
SECÇÃO B - MOTIVAÇÃO 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.  Salário e benefícios financeiros 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

B2. Condições ambientais de trabalho 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

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

B4. Política 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___  5___ 
 

B7. Ter apoio por parte das chefias  
1 ___  2___  3___  4___  5___ 

 
B8. Sentir-se tratado com justiça 

 
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 decisões relacionadas com o trabalho 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

B12. Desenvolver competências 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

B13. Tomada geral de decisões 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

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

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 54 

7.2 Anexo II 
 
Questionário Motivação no trabalho 
 

Este questionário está inserido numa investigação no âmbito de uma dissertação de 
Mestrado em Gestão de Unidades de Saúde intitulada “Fatores Motivacionais dos Técnicos de 
Radiologia”. Considerando o tema referido, este instrumento de pesquisa é destinado a Técnicos 
de Radiologia a exercer funções em Portugal. 
 

O questionário é estritamente confidencial e anónimo e os dados recolhidas servirão 
exclusivamente para fins académicos. 

 
NOTA: Caso colabore em MAIS DO QUE UMA UNIDADE ORGANIZACIONAL, considere 

sempre a unidade com a qual colabora há mais tempo para responder ao questionário de agora 
em diante. 

 
Grata pela sua colaboração. 
Ana Sousa 
 
 

 
SECÇÃO A - ASPETOS SOCIODEMOGRÁFICOS 
 

A1. Sexo 
 (1) Homem _____   

(2) Mulher_____  
 

A2. Idade _____ 
 

A3. Estado civil 
 (1) Solteiro(a) / Divorciado(a) / Viúvo(a) _____ 

(2) Casado(a) / União de facto _____  
 

A4. Dependentes a cargo 
 (1) Não _____   

(2) Sim ____ 
 

A5. Habilitações académicas 
 (1) Bacharelato _____  

(2) Licenciatura _____  
(3) Mestrado _____  
(4) Doutoramento _____ 

 
A6. Região onde exerce  

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

 
A7. Número de anos de carreira como Técnico de Radiologia _____ 

 
A8. Número de organizações em que trabalha como Técnico de Radiologia _____ 

 
A9. Setor profissional 

 (1) Setor Público _____   
(2) Setor Privado _____ 
(3) Parceria Público-Privada _____ 

 
A10. Tipo de vínculo laboral  

 (1) Recibos Verdes _____   
(2) Contrato a termo certo / termo incerto _____  
(3) Contrato por tempo indeterminado _____ 

 
A11. Número de anos na instituição onde exerce _____ 

 
A12. Ocupa um cargo de chefia? 

 (1) Não _____   
(2) Sim _____  
 

A13. Como teve conhecimento deste questionário? 
(1) APIMR _____ 
(2) ATARP _____ 
(3) STSS _____ 
(4) Outro _____ 

 
 
 
SECÇÃO B - MOTIVAÇÃO PARA O TRABALHO 
 
Leia atentamente as próximas questões.  
A cada questão, pretende-se saber, de que forma considera que cada um dos critérios referidos é 
um fator gerador de motivação para desempenhar as suas funções. 
Responda a cada questão, considerando uma escala de 1 (nada) a 5 (extremamente). 
 

B1.  Em que medida sente que, o fator “salário e benefícios financeiros”, o motiva para fazer 
um bom trabalho? 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

B2.  Em que medida sente que, o fator “condições 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 “políticas de faltas, folgas e turnos”, o motiva para 
fazer um bom trabalho? 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

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 justiça”, 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 decisões 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 competências”, o motiva para 
fazer um bom trabalho? 
1 ___  2___  3___  4___  5___ 
 

B13.  Em que medida sente que, o fator “tomada geral de decisões”, 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___ 


