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RESUMO

Titulo: Motivacdo Autdnoma e Controlada e o Impacto no Desempenho das Tarefas e

Contextual: O caso dos Técnicos de Radiologia em Portugal

Propésito: A motivacdo no trabalho é um fator determinante para o desempenho dos
profissionais de saude, particularmente em dreas altamente especializadas, como a Radiologia.
Este estudo procura compreender de que forma a motivacdo — auténoma, controlada e
desmotivacdo — estd associada ao desempenho das tarefas e contextual dos Técnicos de

Radiologia.

Metodologia: Foi realizado um estudo quantitativo, transversal, recorrendo ao Questionario de
Desempenho no Trabalho e a Escala de Motivagdo no Trabalho. A amostra incluiu 176 Técnicos
de Radiologia, com uma média de idade de 40,1 anos (Dp = 10,1 anos), a exercer fungdes em

diversas instituicGes de saude.

Resultados: Os resultados demonstraram que a motivagdo auténoma é o fator mais
determinante para o desempenho no trabalho, estando positivamente associado tanto a
execucdo das tarefas como ao desempenho contextual. Além disso, a motivagdo controlada
revelou-se um fator estabilizador, associando-se a uma redugdo de comportamentos
contraproducentes. Técnicos de Radiologia com maior antiguidade na profissdo e formacgao

académica avancada apresentam melhores resultados no desempenho contextual.

ImplicagOes: Os resultados deste estudo reforcam a importancia de estratégias organizacionais
gue promovam a motivacdo auténoma, incentivando a participacao ativa dos profissionais e o
reconhecimento das suas competéncias. Além disso, destaca-se a necessidade de um equilibrio
entre autonomia e suporte organizacional para reduzir comportamentos contraproducentes e

melhorar o desempenho dos Técnicos de Radiologia.

Palavras-chave: Motivacdo no trabalho, desempenho profissional, Técnicos de Radiologia,

motiva¢do auténoma, motivagdo controlada.
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ABSTRACT

Title: Autonomous and Controlled Motivation and Their Impact on Task and Contextual

Performance: The Case of Radiology Technicians in Portugal

Purpose: Work motivation is a key factor in the performance of healthcare professionals,
particularly in highly specialized fields such as Radiology. This study aims to understand how
different types of motivation—autonomous, controlled, and demotivation —are associated with

task and contextual performance among Radiology Technicians.

Methodology: A quantitative, cross-sectional study was conducted using the Individual Work
Performance Questionnaire and the Motivation at Work Scale. The sample consisted of 176
Radiology Technicians, with a mean age of 40.1 years (SD = 10.1 years), working in various

healthcare institutions.

Results: Findings indicate that autonomous motivation is the most significant factor influencing
work performance, being positively associated with both task execution and contextual
performance. Additionally, controlled motivation emerged as a stabilizing factor, contributing
to a reduction in counterproductive work behaviors. Radiology Technicians with more years of
experience and holding advanced degrees demonstrating higher levels of contextual

performance.

Implications: These results highlight the importance of organizational strategies that foster
autonomous motivation, encouraging active professional engagement and recognition of
individual competencies. Furthermore, findings emphasize the need for a balance between
autonomy and organizational support to minimize counterproductive behaviors and enhance

the overall performance of Radiology Technicians.

Keywords: Work motivation, job performance, Radiology Technicians, autonomous motivation,

controlled motivation.
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CAPITULO 1 — INTRODUCAO

No setor da saude, as instituicdes enfrentam desafios significativos para manter a
acessibilidade e qualidade dos cuidados prestados, o que exige transformacdes
organizacionais e melhorias no desempenho dos seus profissionais (Krijgsheld, 2022).
Nesse sentido, assegurar que os colaboradores permanecem motivados no
cumprimento das suas funcoes representa um dos principais desafios de uma gestdo de
recursos humanos eficaz, a qual deve ir além da simples administracdao de tarefas e
contratos, focando-se na valorizacdo das pessoas (Roos, 2022). Tal vai ao encontro do

defendido por Pereira et al. (2022, p. 483):

Os recursos humanos sdao o bem mais valioso de uma empresa. Ao contrario dos ativos
fisicos, as pessoas tém as suas necessidades individuais que devem ser atendidas e os seus
habitos devem ser geridos, de forma a contribuirem para o crescimento e

desenvolvimento da organizagdao onde operam.

A motivacdo no contexto de trabalho é um conceito central no estudo do
comportamento organizacional, tendo sido amplamente investigado devido ao seu
impacto nas atitudes e no desempenho dos trabalhadores (Cunha et al., 2016). Apesar
da auséncia de uma definicdo universalmente aceite, a motivacao pode ser entendida
como uma forga interna que impulsiona o individuo a agir, influenciando a direcao,
intensidade e persisténcia do seu comportamento (Locke & Latham, 2004). De acordo
com Dias et al. (2017), a motivagdo no trabalho traduz-se na disposi¢do para investir um
esforco significativo na concretizacdo dos objetivos organizacionais, estando esta

associada a satisfacdo de necessidades individuais.

De acordo com Deci et al. (2017), a motivagdo é dividida em trés categorias principais
no que respeita ao grau de autonomia: motivacao auténoma, motivacao controlada e
desmotivacdo. A motivacdo auténoma surge do alinhamento com valores pessoais e
promove maior envolvimento e desempenho; a motivacdo controlada resulta de

pressdes externas, podendo levar a menor satisfacdo e maior desgaste; e a

13



desmotivacdo reflete a falta de intencdo de agir, associando-se a menor envolvimento

e comportamentos contraproducentes.

Por sua vez, o desempenho dos colaboradores é determinante para o sucesso
organizacional. O desempenho no trabalho é um conceito multidimensional que
abrange comportamentos que impactam os objetivos organizacionais (Campbell, 1990;
Austin & Villanova, 1992). De acordo com Koopmans et al. (2012), divide-se em
desempenho das tarefas, relacionado com a execucdo eficiente das funcgdes;
desempenho contextual, que inclui comportamentos que favorecem o ambiente
organizacional; e comportamentos contraproducentes, que prejudicam a organizacao,

como absentismo e conflitos.

No setor da saude, estudos demonstram que profissionais com elevados niveis de
motivacdo apresentam melhor desempenho (Dias et al., 2017). Porém, as pesquisas
sobre motivacdo e desempenho profissional na drea da saude tendem a concentrar-se
em médicos e enfermeiros, descurando outras categorias (e.g., llyas et al., 2022;
Bernales-Turpo et al., 2022; Isaacs et al., 2020). Face a esta lacuna, o presente estudo
direciona-se para os Técnicos de Radiologia (TR), tendo como propédsito principal avaliar
a relacdo entre o desempenho no trabalho e a motivagao, nos seus diferentes tipos,

destes profissionais. Pretende-se, pois, responder a questao:

Qual a relagdo entre a motivacGo Autonoma e Controlada e o desempenho de Tarefas e

Contextual dos Técnicos de Radiologia?

Os objetivos propostos para este trabalho s3o:

e Analisar a relacdo entre a motivacao auténoma e o desempenho das tarefas dos
Técnicos de Radiologia.

e Examinar a relagdo da motivagdao controlada no desempenho contextual dos
Técnicos de Radiologia.

e Avaliar a relagdo entre a desmotivagdo e os comportamentos contraprodutivos
nos Técnicos de Radiologia.

e |dentificar as varidveis motivacionais que mais contribuem para a melhoria do

desempenho global dos Técnicos de Radiologia.
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e Analisar a relagdo das variaveis sociodemograficas, como género, idade e anos

de trabalho, na motivacdo e desempenho dos Técnicos de Radiologia.

Para responder a estes objetivos, foram inquiridos 176 Técnicos de Radiologia que
desempenham funcdes em unidades de saude distribuidas por varias regides de
Portugal. Como instrumentos de recolha de dados primarios foram aplicados o
Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ) — que permite uma analise objetiva
e padronizada do desempenho laboral, abrangendo desempenho das tarefas,
desempenho contextual e comportamentos contraprodutivos — e a Escala de Motivagao
no Trabalho (MAWS) — dada a sua adequacdo em distinguir as diferentes formas de

motivagdo (auténoma, controlada e desmotivagao).

A presente dissertacdo esta organizada em seis capitulos, estruturados de forma a

garantir um desenvolvimento légico e coerente da investigacao.

O Capitulo 1 — Introducdo apresenta o enquadramento do estudo, contextualizando a

importancia da motivacao e do desempenho dos profissionais do setor da saude.

No Capitulo 2 — Revisdo de Literatura, procede-se a analise dos contributos tedricos e
pesquisas anteriores sobre motivacdo no trabalho, desempenho, e relacdo entre a

motivac¢do e o desempenho.

O Capitulo 3 — Enquadramento Tedrico e Hipdteses estabelece as bases conceptuais do
estudo, delimitando os principais constructos e articulando-os com a evidéncia
empirica. Com base nesta fundamentacdo, sao formuladas as hipdteses de investigacao

gue orientam a analise dos dados.

O Capitulo 4 — Metodologia descreve o tipo de estudo e a estratégia de investigacao
adotada, detalhando os instrumentos de recolha de dados, os critérios de amostragem

e a analise estatistica realizada.

No Capitulo 5 — Resultados sdo apresentados os dados obtidos, incluindo a analise
descritiva e inferencial, permitindo uma interpreta¢dao quantitativa da relagao entre

motivacdo e desempenho dos Técnicos de Radiologia.
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O Capitulo 6 — Discussao confronta os resultados do estudo com a literatura existente,

identificando convergéncias, divergéncias e implicacGes para a pratica profissional.

Por fim, o Capitulo 7 — Consideracdes Finais sintetiza as principais conclusoes do estudo,
apresentando também recomendag¢des para a gestdo, bem como as limita¢gdes da

investigacdo e sugestdes para estudos futuros.
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CAPITULO 2 - REVISAO DA LITERATURA

O presente capitulo tem como objetivo analisar os conceitos e explorar as teorias
relevantes para o desenvolvimento da presente investigacdo. Este capitulo esta
estruturado em quatro subcapitulos: motivagdo no trabalho; desempenho
organizacional; a importancia da motivacdo para o desempenho no trabalho; e estudos

sobre a motiva¢ao dos Técnicos de Radiologia portugueses.

2.1 Motivacao no trabalho

O conceito de motivagao tem origem no latim “movere”, que significa mover (Kreitner
& Kinicki, 1998), remetendo para a ideia de impulso para a acdo. A motivacdao pode ser
entendida como um fator que leva os individuos a superar expetativas, impulsionados
por influéncias internas e externas, numa busca continua pela melhoria (Torrington et

al., 2009).

Diferentes autores apresentam perspetivas complementares sobre a motivagdo,
destacando a sua importdncia na orientacdo e manutencdo do comportamento
humano. Para Ryan & Deci (2020), trata-se de um processo dinamico, que influencia a
direcdo, intensidade e persisténcia dos esforcos para atingir um objetivo, sendo um
conceito central na compreensdo do comportamento. De forma semelhante, Baron
(1991) descreve a motivacdo como uma combinacdo de forcas internas que iniciam,

direcionam e sustentam o comportamento dos individuos na procura dos seus objetivos.

Ja Locke e Latham (2004) enfatizam o desejo de alcangar um objetivo, considerando que
este se associa a um esforgo continuo e persistente para a sua concretizagdo. Por outro
lado, Adair (2011) destaca que a motivacdo nao se restringe apenas a fatores positivos,
como reconhecimento e progressdo na carreira, mas inclui também motivacOes

negativas, como o medo, que podem igualmente impulsionar a acao.

Dessa forma, verifica-se que a motivagao é um conceito multifacetado, abrangendo

impulsos internos e externos, fatores positivos e negativos, e que desempenha um papel
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fundamental na regulacdo do comportamento e na concretiza¢do de objetivos (Ryan &

Deci, 2020).

Por sua vez, a motivacao no trabalho, de acordo com Pinder (1998), é um conjunto de
forcas internas e externas ao individuo que impulsionam o inicio de comportamentos
relacionados com o trabalho, determinando a sua forma, direcdo, intensidade e
duracdo. Esta definicdo destaca a natureza dinamica da motivacao, influenciada tanto

por fatores individuais como pelo ambiente organizacional.

Complementando esta perspetiva, Van den Broeck et al. (2021) sugerem que a
motivacdo no trabalho resulta frequentemente da combinacdo entre motivacao
intrinseca e extrinseca, sendo moldada ndo apenas pelas caracteristicas individuais do
trabalhador, mas também pelo contexto laboral. Assim, a motivacdo ndo é um conceito

isolado, mas sim um processo interativo entre o profissional e 0 meio onde se insere.

Layek et al. (2024) enfatizam que dentro do contexto organizacional, a motivacdo dos
colaboradores surge como um elemento essencial para impulsionar o esforco individual
e orientar a energia dos trabalhadores na prossecucao dos objetivos da organizagao. Ao
integrar diferentes perspetivas, fica evidente que a motivacdo ndo apenas afeta o
comportamento individual, mas também se reflete no sucesso organizacional. Os
individuos tendem, assim, a aumentar o seu empenho nas tarefas laborais com o
objetivo de satisfazer determinadas necessidades ou desejos (Beardwell & Claydon,

2007).

De acordo com Deci & Ryan (2000) no ambito da psicologia organizacional, a motivacdo
como forca mobilizadora é frequentemente categorizada em dois tipos principais:
motivacdo intrinseca e extrinseca. A motivacdo intrinseca envolve o empenho em
atividades pelo préprio prazer e interesse, desempenha um papel fundamental no
ambiente de trabalho, especialmente em tarefas que requerem complexidade e

criatividade (Amabile & Pratt, 2016; Deci & Ryan, 2000).

Olafsen & Deci (2020) sugerem que a motivagdo intrinseca ndo s6 eleva o bem-estar dos
trabalhadores, como também contribui para o desenvolvimento de um ambiente

organizacional mais satisfatdrio e positivo, promovendo o compromisso e a satisfagao
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das necessidades psicoldgicas essenciais, como a autonomia e a competéncia. Ryan &
Deci (2020) afirmam que a motivagao intrinseca se torna mais forte em ambientes onde

o colaborador sente que tem controlo sobre as suas atividades e se sente competente.

Em contraste, a motivacdo extrinseca refere-se a realizacao de tarefas com o objetivo
de obter recompensas externas ou evitar consequéncias negativas (Deci & Ryan, 2000;
Howard et al., 2016). Amabile & Pratt (2016) descrevem a motivagdo extrinseca como a
predisposicdo para realizar uma tarefa devido a incentivos externos, como recompensas
materiais, metas organizacionais ou feedback. Embora eficaz em determinados
contextos, a dependéncia exclusiva da motivagdo extrinseca pode reduzir o
compromisso a longo prazo e afetar o bem-estar dos trabalhadores, como sugerido por

Deci et al. (2017).

Segundo Cunha et al. (2016), a principal vantagem da motivacdo intrinseca é a sua
sustentabilidade ao longo do tempo, enquanto a motivacdo extrinseca tende a
desaparecer assim que o estimulo externo deixa de existir. No entanto, os mesmos
autores alertam que, dado que os estimulos e comportamentos evoluem
continuamente, algo que hoje motiva intrinsecamente um individuo pode perder esse
efeito no futuro, a medida que as suas percecdes e interesses se transformam ou
guando esse estimulo deixa de ser um fator diferenciador. Por exemplo, um aumento
salarial pode inicialmente funcionar como um fator motivador, mas com o tempo, a

pessoa normaliza essa condi¢do e o impacto motivacional reduz-se.

A motivacdo no trabalho ndo se limita a distingdo entre intrinseca e extrinseca, mas
resulta da interacdo entre ambos os fatores (Van den Broeck et al., 2021). Estes autores
destacam que a motivacdo é influenciada simultaneamente pelo contexto
organizacional e pelas caracteristicas individuais do trabalhador. Para um desempenho
eficaz, é essencial manter um equilibrio entre motivacdo intrinseca e extrinseca,
garantindo envolvimento e produtividade no ambiente profissional (Van den Broeck et

al., 2021).

Howard et al. (2016) exploraram a estrutura continua da motivacdo no trabalho,

propondo um modelo bifatorial que considera tanto a motiva¢do intrinseca como a
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extrinseca. Estes autores revelaram que a interagao entre estas formas de motivagao
tem um impacto direto no comportamento e desempenho dos trabalhadores,
defendendo que um equilibrio entre a motivacao intrinseca e extrinseca é essencial para

o sucesso profissional (Howard et al., 2016).

Van den Broeck et al. (2021) revisitaram a aplicacdo da Teoria da Autodeterminacao,
desenvolvida na década de 70 por Deci & Ryan, observando que a satisfacdo das
necessidades de autonomia, competéncia e relacionamento é fundamental para que os
trabalhadores desenvolvam uma motivagao intrinseca robusta, contribuindo para um
ambiente organizacional positivo e produtivo. Este equilibrio entre as formas de
motivacdo ndo soé favorece o desempenho técnico, mas também o comportamento
cooperativo e o apoio entre colegas, ambos cruciais para o funcionamento eficaz das

equipas de trabalho (Van den Broeck et al., 2021).

De seguida serdo abordadas trés teorias basilares da motivacdo no trabalho: a Teoria da
Autodeterminacgdo (proposta por Deci & Ryan), a Teoria dos 2 fatores de Herzberg, e a
Teoria da Regulacdo Emocional de James Gross. Estas teorias foram selecionadas pela
sua relevancia na analise de fatores motivacionais que influenciam o desempenho em

tarefas e em contextos especificos, como é o caso dos profissionais de saude.

2.1.1. Teoria da Autodeterminacao (Deci & Ryan)

A Teoria da Autodeterminacdo (TAD), desenvolvida por Deci & Ryan, é amplamente
reconhecida como uma abordagem abrangente para compreender a motivacao
humana, enfatizando que a qualidade da motivacdo é tdo relevante quanto a sua
intensidade (Deci et al., 2017). Os autores defendem que a motivagdo varia no grau de

autonomia e autodeterminacao.

Segundo Deci & Ryan (2008), a motivacao pode ser decomposta em categorias amplas
de segunda ordem, como motivacdo auténoma (que engloba a regulacdo identificada,
integrada e intrinseca) e motivacdao controlada (que combina a regulacdo externa e
introjetada) e desmotivacdo. Cada uma destas categorias representa um tipo diferente
de relacdo entre o individuo e as suas atividades, com implica¢cdes distintas para o

desempenho e o bem-estar (Deci et al., 2017).
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A motivacdo auténoma caracteriza-se pelo envolvimento em atividades por razdes
internas, como satisfacdo pessoal e alinhamento com valores individuais (Deci et al.,
2017). Inclui a regulacdo intrinseca, baseada no prazer e no interesse genuino, a
regulacdo integrada que ocorre quando as atividades tém um significado pessoal e sdo
consistentes com os valores centrais do individuo; e a regulacdo identificada que esta
presente quando o individuo se identifica com o comportamento realizado,
considerando-o pessoalmente importante. A motivacdo auténoma promove um
elevado envolvimento, satisfacio e desempenho de qualidade, sendo comum em
profissionais que encontram propdsito e entusiasmo nas suas tarefas (Deci & Ryan,
2000; Olafsen & Deci 2020). Em contextos de saude, Ng et al. (2012) demonstraram,
numa meta-andlise internacional, que profissionais motivados autonomamente
prestam cuidados mais empaticos e precisos, promovendo a humanizacdo no
atendimento. Ng et al. (2012) destacam que a motivacdo autdnoma esta associada a

uma melhor qualidade do atendimento.

A motivacado controlada resulta de pressGes externas, como recompensas, puni¢cdes ou
aprovacao social (Deci et al., 2017). Este tipo de motivacdo divide-se em regulacdo
externa, onde o comportamento é impulsionado por fatores externos, como
recompensas ou puni¢des e regulacdo introjetada, onde o individuo age para evitar
sentimentos negativos como culpa (Cunha et al., 2016). Embora possa ser eficaz a curto
prazo, a motivacdo controlada esta associada a menor satisfacdo e maior desgaste
emocional (Deci & Ryan, 2017; Howard et al., 2016). Gagné & Deci (2017) apontam que
a motivacdo controlada estd ligada a elevados niveis de stress e menor satisfacao,
especialmente em contextos de alta pressdo. Da mesma forma, Bakker & Demerouti
(2017) concluiram que a motivacdo controlada aumenta a vulnerabilidade ao burnout e
reduz o envolvimento profissional, comprometendo tanto o desempenho dos
trabalhadores como a satisfacdo dos pacientes. Gagné & Deci (2017) alertam para os
riscos da motivacdo controlada, uma vez que apesar de gerar resultados imediatos,

compromete o bem-estar profissional a longo prazo.

Quanto a desmotivagao, Deci & Ryan defendem que se caracteriza pela auséncia de

intencdo ou esforgo para realizar uma tarefa, frequentemente associada a percec¢do de
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falta de competéncia ou de sentido da atividade (D'Alleva et al., 2023). Esta condicao
estd relacionada com baixos niveis de envolvimento, aumento de comportamentos
contraproducentes e diminui¢do da qualidade do trabalho (Gagné et al., 2015; Bernales-
Turpo et al., 2022). Em contexto hospitalar, Bernales-Turpo et al. (2022) destacam que
a desmotivacdo compromete a seguranca do paciente, uma vez que profissionais
desmotivados demonstram maior propensdo a erros € menor compromisso com a

equipa.

A TAD veio desafiar a concec¢do anteriormente aceite de que a motivacao intrinseca e
extrinseca eram conceitos independentes e mutuamente exclusivos (Cunha et al., 2016).
Deci et al (2017) propuseram que a motivagdo nao deve ser vista como uma dicotomia,
mas sim como um continuum, no qual diferentes formas de motiva¢dao se encontram
organizadas segundo o grau de autodeterminacdo subjacente as a¢des dos individuos

(Olafsen & Deci, 2020).

Nesta perspetiva, a TAD considera o ser humano como um agente ativo, orientado para
o crescimento pessoal e dotado de um interesse natural para explorar o ambiente e
adquirir novos conhecimentos e competéncias (Cunha et al., 2016). Segundo Deci et al.
(2017), esta predisposicdo intrinseca do individuo para a aprendizagem e
desenvolvimento desempenha um papel fundamental na aquisicdo de competéncias
cognitivas, emocionais, motoras e sociais, promovendo simultaneamente o bem-estar

psicolégico.

O continuum da motivacdo proposto por Deci et al. (2017) organiza-se em diferentes
estadios de regulacdo, que se entende como o processo pelo qual os individuos
controlam e dirigem o seu comportamento, variando no grau de autodeterminacao
(Deci & Ryan, 2000, 2017). Tal como identificado na figura 1, este processo vai desde
formas mais externas e controladas até formas mais internas e auténomas de

motivacgao.
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Regulacado Regulacado Regulacdo Regulacdo Motivacao

AT Externa Introjetada Identificada Integrada Intrinseca

Motivacdo Extrinseca

Figura 1 - Continuum da motivagdo - processo de internalizagdo e integragdo da motivagdo, baseado em
Deci & Ryan (2017).

Este continuum inicia-se com a amotivacao, caracterizada pela auséncia de intencdo ou
razao para agir. Segue-se a regulacdo externa, onde o comportamento é impulsionado
por fatores externos, como recompensas ou punicoes. Na regulacdo introjetada, a
motivacdo advém de pressées internas, como o desejo de evitar sentimentos de culpa
ou alcancar aprovacdao pessoal. J& na regulacdo identificada, o individuo passa a
reconhecer e valorizar a importancia da atividade, demonstrando um maior grau de
autonomia. A regulacdo integrada ocorre quando a motivacdo extrinseca é plenamente
assimilada pelo individuo e alinhada com os seus valores e necessidades. Finalmente, a
motivacdo intrinseca representa o nivel mais elevado de autodeterminac¢do, onde as
acOes sdo realizadas pelo prazer e interesse inerentes a prépria atividade. Neste
continuum, a motivacdo extrinseca pode ser progressivamente internalizada e
transformada em motivacdo auténoma, a medida que o individuo atribui um maior

sentido pessoal as suas acdes (Deci et al., 2017).

De acordo com Olafsen & Deci (2020), para que este processo de internaliza¢do ocorra
de forma eficaz, a TAD defende que é essencial satisfazer trés necessidades psicolégicas
basicas: (i) autonomia, que corresponde ao sentimento de controlo sobre as préprias
acoes, i.e., de que os comportamentos de alguém sdo congruentes com os préprios
interesses e valores auténticos do individuo, distinguindo-se da independéncia (ou
autoconfianga); (ii) competéncia, que se relaciona com a capacidade de enfrentar
desafios eficazmente, relacionada com a necessidade basica de sentir eficacia e

maestria; e (iii) relacionamento, que envolve a existéncia de conexdes significativas com
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os outros, respeitando pois ao sentimento de pertenca e relevancia entre os outros (Deci

et al., 2017).

Ambientes que apoiam estas necessidades através de delegacdo de responsabilidades,
feedback positivo e boas relagdes interpessoais promovem maior empenho e
compromisso organizacional. Em contraste, a frustracdo destas necessidades estd
frequentemente associada a niveis elevados de stress, burnout e comportamentos
contraproducentes, como o absentismo (Ryan & Deci, 2020). Tal foi constatado durante
a pandemia de COVID-19, segundo estudo de llyas et al. (2022), onde se verificou que
médicos e enfermeiros com maior suporte institucional apresentavam maior
envolvimento no trabalho e menor incidéncia de burnout, reforcando a importancia de
um ambiente motivador, especialmente em momentos de crise. Por sua vez, Gagné et
al. (2015) reforcam que a auséncia de suporte as necessidades psicolégicas basicas
aumenta a probabilidade de rotatividade e abandono da profissao, tornando o ambiente

de trabalho menos coeso e produtivo.

A TAD é vista como apresentando elevada relevdncia na gestdo organizacional,
fornecendo estratégias eficazes para promover um ambiente de trabalho mais saudavel
e produtivo (Van den Broeck et al.,, 2021). Porém, a estrutura motivacional que esta
defende nao é consensual na literatura. Varios investigadores agruparam as regulacdes
externa e introjetada numa Unica categoria de motivacdo controlada, e combinaram a
regulacdo identificada com a motivacdo intrinseca numa categoria de motivacdo
auténoma (e.g., Vansteenkiste et al., 2004). Em contraste com a motiva¢do controlada
e a desmotivacdo, a motivacdo auténoma tem sido associada aos resultados
comportamentais, atitudinais e afetivos mais desejaveis (Deci & Ryan, 2008). No
entanto, pode ser mais adequado utilizar os fatores individuais de primeira ordem
(regulacdo externa, introjetada, identificada e motivacao intrinseca), uma vez que estes
subtipos de motivacdo podem ter efeitos distintos em diferentes dominios, como o

ambientalismo (Pelletier et al., 1998) e a politica (Koestner et al., 1996).

Apesar destas visdes criticas e propostas alternativas a TAD, atendendo a aplicagao

desta teoria em estudos incidentes sobre profissionais de saude, entendeu-se que seria
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relevante considerd-la para a presente investigacdo sobre a relagdo entre motivacdo e

desempenho dos profissionais da Radiologia em Portugal.

2.1.2. Teoria dos 2 fatores de Herzberg

A Teoria dos 2 fatores, desenvolvida por Herzberg (1968), defende que a satisfacdo e a
insatisfacdo no trabalho sdo influenciadas por dois tipos distintos de fatores:
motivacionais e de higiene (Ribeiro, 2020), conforme evidenciado na figura 2. Os fatores
motivacionais, como a realizacdo, o reconhecimento, a natureza do trabalho, a
responsabilidade e as oportunidades de crescimento, sdao intrinsecos e tém impacto
direto na satisfacdao e motivacdo dos trabalhadores. Estes elementos estdo relacionados
com o conteudo das tarefas e promovem o crescimento pessoal e profissional, gerando
maior envolvimento e compromisso com as atividades (Herzberg, 1968; Bakker &

Demerouti, 2017).

Em contraste, os fatores de higiene, como o saldrio, a segurangca no emprego, as
condicGes de trabalho, as relacdes interpessoais, as politicas organizacionais e a
supervisdo, sdo extrinsecos e estdo associados ao contexto em que o trabalho é
realizado (Ribeiro, 2020). Embora a presenca destes fatores seja essencial para evitar a
insatisfacdo, ndo sao suficientes para promover motivacao ou empenho duradouro. De
notar, ainda, que a auséncia de fatores de higiene gera insatisfacdo, mas a sua presenca
apenas reduz desconfortos, sem impactar positivamente o envolvimento dos

trabalhadores, isto é, sem os motivar (Herzberg, 1968; Platis et al., 2020).

e Fatores Motivacionais e

* Elementos internos que aumentam a
motivacdo, a satisfacdo e o desempenho.

= Fatores Higiénicos —

* Condicdes externas que evitam
insatisfacdo, mas ndo motivam diretamente

Figura 2 - Resumo fatores que influenciam a motivagdo de acordo com a Teoria de Herzberg, baseado em
Ribeiro (2020).



Estes principios evidenciam a necessidade de os gestores abordarem tanto os fatores
motivacionais como os de higiene para criar um ambiente de trabalho equilibrado e
motivador. Enquanto os fatores de higiene previnem insatisfacdo, os fatores
motivacionais sdo essenciais para inspirar e manter altos niveis de motivacdo,

desempenho, satisfacdo e inovacdo nas equipas.

Karaferis et al. (2022) aplicaram a Teoria dos 2 fatores de Herzberg num estudo realizado
num hospital publico na Grécia, onde foram distribuidos 3.278 questiondrios entre
médicos, enfermeiros e outros profissionais de saude, com o objetivo de avaliar os
fatores que influenciam a motivacdo e o empenho dos profissionais de saude em
contextos de crise. Os autores mostraram que os fatores extrinsecos como o salario, as
politicas organizacionais, a seguran¢a no emprego e as condi¢des de trabalho foram
considerados mais importantes para a motivacao dos profissionais em tempos de
adversidade, com prioridade face aos fatores intrinsecos, como o reconhecimento e o
desenvolvimento pessoal. Para Karaferis et al. (2022), embora os fatores intrinsecos
continuassem a ser valorizados, os profissionais de saude privilegiaram aspetos que Ihes
proporcionavam seguranca e estabilidade financeira. Estes autores concluiram, entao,
que para manter o empenho e a satisfacdo no trabalho em periodos desafiantes, as
organizacdes de saude devem focar-se no reforco dos fatores higiénicos, como melhores
condicOes salariais e seguranca laboral, para responder diretamente as necessidades

imediatas dos profissionais (Karaferis et al., 2022).

Por sua vez, Platis et al. (2020), no ambito do seu estudo conduzido num hospital grego,
evidenciaram a importancia dos relacionamentos interpessoais e do apoio social no
ambiente de trabalho, especialmente o relacionamento com colegas. Estes fatores
foram classificados como "fatores de higiene" segundo a Teoria de Herzberg e, embora
ndo motivem diretamente, contribuem para reduzir a insatisfacdo quando presentes.
Por outro lado, Platis et al. (2020) referem que a falta de recursos e condi¢des de
trabalho inadequadas sdo associados a insatisfacdo. A melhoria no ambiente
colaborativo entre os profissionais e a garantia de recursos adequados surgem, assim,
como fundamentais para reduzir a insatisfagdo e aumentar o desempenho e o bem-estar

dos profissionais de saude (Platis et al., 2020).
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Isaacs et al. (2020), num estudo conduzido através de entrevistas a 12 médicos internos
nos Estados Unidos, destacaram que a motivacdo e a satisfacdo com o ambiente de
trabalho sdo influenciadas por fatores motivacionais e fatores de higiene. Isaacs et al.
(2020) alegam que entre os fatores motivacionais (que impulsionam a realizacdo pessoal
e a satisfacdo) estdo a supervisdo de qualidade e as oportunidades de aprendizagem
clinica, ambos cruciais para o desenvolvimento e motivagao dos profissionais de saude.
Os mesmos autores alegam que, em contraste, os fatores higiénicos (associados a
condicdes que evitam a insatisfacdo, mas ndao promovem a motivacao diretamente)
incluem o apoio a saude mental e a gestdo do stress. A auséncia de politicas adequadas
para apoio psicoldgico e a sobrecarga laboral geraram desmotiva¢dao, impactando

negativamente a experiéncia profissional dos profissionais de saude.

Os estudos conduzidos por Isaacs et al. (2020), Platis et al. (2020) e Karaferis et al. (2022)
reforcam, pois, a aplicabilidade da teoria de Herzberg ao contexto das organizacdes de
saude, evidenciando que enquanto os fatores motivacionais aumentam a satisfacao, os
fatores higiénicos devem ser geridos para evitar desmotiva¢do. Deste modo, entendeu-
se que seria relevante considerar esta teoria na presente investigacao sobre a relacao

entre a motivacao e o desempenho dos profissionais de Radiologia em Portugal.

2.1.3. Teoria da Regulagao Emocional de James Gross

ATeoria da Regulacdo Emocional, proposta por James Gross, destaca como os individuos
gerem as suas emocgOes para lidar com as exigéncias de diferentes situagdes,
influenciando diretamente a sua saide mental e o seu desempenho (Ochsner, 2005). De
acordo com Mocaiber et al. (2008), a regulacdao emocional é essencial para a interagao
social e pode ser modulada por diferentes estratégias. A teoria de Gross identifica duas
estratégias principais de regulacdo emocional: a Reavaliacdo Cognitiva e a Supressao
Expressiva (Gross, 2007). Esta teoria sublinha que a escolha da estratégia de regulacao
emocional tem implicag¢des significativas para o bem-estar psicoldgico e o desempenho,
sendo a Reavaliacdo Cognitiva frequentemente considerada uma abordagem mais

adaptativa e eficaz (Mocaiber et al., 2008).
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A Reavaliagdo Cognitiva é uma estratégia proativa que ocorre antes da ativacao
completa da resposta emocional. Envolve reinterpretar ou reavaliar uma situagao de
forma a alterar a sua carga emocional (Gross, 1998). Por exemplo, um individuo pode
encarar um evento stressante como uma oportunidade de aprendizagem, em vez de
uma ameaca, o que reduz a ansiedade e promove respostas emocionais mais positivas.
Esta abordagem esta associada a resultados favoraveis, como melhor saide emocional,
maior resiliéncia e melhor desempenho em contextos exigentes (Gross, 2007; John &
Gross, 2004) e fortemente correlacionada com a motivagdao auténoma, pois permite que
os individuos percecionem os desafios laborais de forma mais positiva e alinhada com
os seus valores internos (Deci & Ryan, 2000; Olafsen & Deci, 2020). Quando um
profissional reinterpreta uma situacdo exigente como uma oportunidade de
crescimento, em vez de um obstaculo, reforca a sua percecdo de autonomia e
competéncia, necessidades psicoldgicas fundamentais para sustentar a motivacdo

auténoma (Deci et al., 2017; Van den Broeck et al., 2016).

A Supressao Expressiva ocorre apds a ativagdo emocional e implica inibir a expressao
visivel das emocdes (Gross, 1998). Embora possa ser Util em contextos onde a expressao
emocional ndo seja apropriada, esta estratégia tende a gerar maior desgaste emocional
e esta associada a consequéncias negativas, resultando a longo prazo em efeitos
adversos, como o aumento do desgaste emocional (Gross, 2007). A Supressado
Expressiva relaciona-se com a motivacdo controlada, uma vez que os individuos
recorrem a esta estratégia para atender a exigéncias externas ou normas sociais, em vez
de expressarem as suas emoc¢does de forma auténtica (Deci & Ryan, 2000; Howard et al.,
2016). Este controlo externo ou autoimposto gera uma dissondncia emocional,
provocado pela diferengca entre as emocgdes sentidas e as emocgdes expressadas
(Grandey, 2000), o que pode reduzir a satisfacdo no trabalho e aumentar o stress
(Olafsen & Deci, 2020). A longo prazo, este estado pode gerar desmotivacdo,
prejudicando o bem-estar e o desempenho profissional (Gagné & Deci, 2017; Howard et

al., 2016).

A teoria proposta por Gross assume, ainda, que a Reavaliacdo Cognitiva atua num
estagio inicial e preventivo da resposta emocional, enquanto a Supressdao Expressiva

ocorre apos a ativacdo emocional (Mocaiber et al., 2008), conforme resumido na figura
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3. De notar que Lee & Jang (2019) defendem que a Reavaliacdo Cognitiva esta
positivamente associada a emocdes como orgulho e alegria, enquanto a Supressao se
correlaciona com niveis elevados de ansiedade e frustracdo. Sugerem, ainda que a
Reavaliagdao pode atuar como um fator protetor contra a exaustao emocional, enquanto

a Supressdo pode contribuir para o esgotamento.

Estratégia Descri¢ao Associacao

L. e Estratégia proativa
Reavaliagao

.. e Antes da resposta emocional eMotivagdao Auténoma
Cognitiva ) ) ) .
e Reinterpretar/reavaliar a situagdo
N e Estratégia reativa eMotivagao Controlada
Supressao . R .
) e Modificar a reagao emocional eAo longo do tempo gera
Expressiva . . -
e Maior desgaste emocional Desmotivagao

Figura 3 - Resumo das estratégias de RegulagGo Emocional, baseado em Gross (2007).

Na area da saude, a aplicagdo da estratégia de regulacgdo emocional de Gross foi
explorada por Lundin et al. (2018) num estudo realizado no Reino Unido com 34 médicos
recém-formados. Os resultados desta investigacdo mostraram que: estes profissionais
recorriam frequentemente a Reavaliacdo Cognitiva e a Supressdo Expressiva,
especialmente em situacdes desafiadoras e de grande impacto emocional; a Reavaliacao
ajudou a reduzir o impacto de emocdes negativas durante situacdes de alta pressao;
enguanto a Supressao foi menos eficaz em situacGes de stress. O estudo sugere, pois,
que a Reavaliacdo pode ser uma estratégia crucial para o bem-estar e adaptacao ao

ambiente de trabalho médico (Lundin et al., 2018).

No contexto de servigos de urgéncia nos Estados Unidos, Isbell et al. (2020) estudaram
o papel das estratégias de Regulacdo Emocional com base na Teoria de Gross, numa
amostra composta por 86 médicos e enfermeiros, destacando como estas estratégias
influenciam a tomada de decisdo e a seguranca do paciente. O estudo revelou que os
profissionais de saude utilizam frequentemente estratégias como Supressao Expressiva
e Reavaliacdo Cognitiva para lidar com as emocgdes intensas do ambiente de elevada
pressado vivido nos servicos de urgéncia. A Reavaliacdo mostrou-se eficaz na reducao de
emocdes negativas e na manutencgao do foco clinico, enquanto a Supressao foi associada

a um impacto emocional negativo. Os autores do estudo concluiram, assim, que a
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regulacdo emocional pode desempenhar um papel importante na melhoria da

seguranca do paciente, especialmente em ambientes de emergéncia (Isbell et al., 2020).

Tendo em conta estes estudos realizados na drea da saude, entendeu-se Util considerar
a Teoria da Regulacdo Emocional de James Gross como parte da moldura tedrica da

presente investigacao incidente nos Técnicos de Radiologia.

2.2 Desempenho no trabalho

A dindmica competitiva do mercado de trabalho atual exige que as organizacdes adotem
estratégias eficazes para maximizar o potencial dos seus colaboradores e otimizar o seu
desempenho global (Fagundes et al., 2018). De acordo com Srivastava e Pathak (2019),
a vantagem competitiva das organizacdes depende, em grande medida, do desempenho
individual dos trabalhadores, uma vez que ¢é através dele que os objetivos

organizacionais sdo concretizados.

O desempenho organizacional corresponde, assim, a qualidade e quantidade de
trabalho desenvolvido pelos colaboradores, influenciando diretamente a concretizacao
dos objetivos estratégicos da organizacdo (Nguyen et al., 2020). De acordo com Vuong
et al. (2020), é essencial adotar praticas que clarifiguem a direcao da organizacdo e os
recursos necessarios para alcancar os seus objetivos. Apesar de ser um conceito de
definicdo complexa, é entendido que o desempenho organizacional se baseia na
comparacdo entre os resultados alcancados e as metas previamente estabelecidas para

um determinado periodo (Brito & Oliveira, 2016).

Para Behrman & Perreault (1982), o desempenho no trabalho reflete as acbes dos
colaboradores, independentemente da compensacdo financeira recebida, sendo
influenciado por fatores como conhecimento, competéncias e aptidées, fundamentais

para uma execucao eficaz das funcdes.

Segundo Ziviani et al. (2019), o desempenho do trabalhador estd associado a
combinagao de competéncias técnicas e comportamentais, sendo estruturado em trés

areas principais: (i) o desempenho das tarefas, relacionado com a producdo e entrega
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de bens e servicos; (ii) o desempenho contextual, que engloba comportamentos que
ultrapassam as exigéncias contratuais, como a cidadania organizacional; e (iii) os
comportamentos contraproducentes, que prejudicam o ambiente de trabalho e o bem-
estar organizacional. Estas dimensées do desempenho sdo analisadas nas alineas

seguintes.

a) Desempenho das tarefas

De acordo com Motowidlo e Van Scotter (1994), o desempenho das tarefas diz respeito
a execucao eficaz das atividades centrais do trabalho, podendo apresentar diferengas

consoante a funcdo desempenhada dentro da empresa.

Para Goodman & Svyantek (1999), o desempenho das tarefas esta intimamente ligado
a execucdo das fungbes especificas que foram atribuidas ao colaborador, refletindo a
capacidade do colaborador de realizar as suas responsabilidades de maneira eficaz. Est3,
assim, relacionado com a qualidade e a quantidade de trabalho realizado, a competéncia
com que o colaborador realiza as suas funcées e a sua capacidade de cumprir as metas

estabelecidas (Borman et al., 1995; Motowidlo e Van Scotter,1994).

b) Desempenho contextual

O desempenho contextual engloba atividades complementares que favorecem o
ambiente de trabalho e facilitam o desempenho das tarefas (Motowidlo e Van Scotter,
1994). Este tipo de comportamento esta ligado a disposicdo individual do trabalhador e
inclui acdes como colaboracdo com colegas, voluntariado e persisténcia, sendo
influenciado pelo grau de ajuste entre o colaborador e a cultura organizacional (Borman
& Motowidlo, 1993; Motowidlo & Van Scotter, 1994; Borman et al., 1995). Este conceito
foi introduzido por Borman & Motowidlo (1993), que argumentaram que o desempenho
contextual é essencial para a eficacia organizacional, pois melhora a coesdo e o

funcionamento geral da equipa.

Ross (2022) faz referéncia ao desempenho contextual e afirma que o desempenho das

organizacbes depende ndo apenas do esforco individual de cada funcionario, mas
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também de quanto os funciondrios cooperam entre si. J& Christen et al. (2006)
verificaram que um maior esforco e competéncia dos trabalhadores contribuem para
um desempenho superior. Outras investigacdes indicam que o nivel de envolvimento
dos funcionarios tem um impacto significativo no desempenho global (Carrell & Elbert,

1974; Konya et al., 2016; Marcus & Gopinath, 2017; Kalia & Bhardwaj, 2019).

c) Comportamentos contraprodutivos

Motowidlo e Van Scotter (1994) referem os comportamentos contraprodutivos como as
acOes que nao estdo diretamente relacionadas com as tarefas, mas que afetam
negativamente a organizacdo e o ambiente de trabalho. Estes comportamentos podem
incluir desonestidade, sabotagem ou desrespeito pelas normas da empresa,
comportamentos agressivos ou desrespeitosos para com os colegas ou a organizagdo

(Motowidlo & Van Scotter, 1994; Borman et al., 1995).

Borman & Motowidlo (1993) sugerem que quando um colaborador exibe
comportamentos que ndo apenas afetam o seu desempenho individual, mas também
prejudicam a moral da equipa e violam as normas culturais ou éticas da organizacao, a
coesdo do grupo e a produtividade global da organizagcdo podem ser significativamente

comprometidas.

2.3. A lImportancia da Motivag¢ao para o Desempenho no Trabalho

A motivacdo no trabalho é entendida como um fator essencial para promover o bom
desempenho dos profissionais de saude, influenciando diretamente a qualidade dos
cuidados prestados, a eficiéncia das equipas e o bem-estar dos utentes (Wulandari &
Dara, 2023) e profissionais motivados tendem a apresentar melhores niveis de
desempenho, maior compromisso organizacional e menor incidéncia de absenteismo
(Deci et al., 2017). Esta relacdo é particularmente relevante em contextos de grande
exigéncia emocional onde a motivacdo impacta diretamente a forma como os

profissionais executam as suas funcdes (Gagné & Deci, 2017).
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Dada a relevancia da motivagdo para o desempenho no trabalho, diversos estudos
centraram-se na identificacdo dos fatores que a influenciam, bem como nas estratégias
gue podem ser adotadas para a sua promogao especificamente nos profissionais de

saude.

Fatores como uma supervisdo de qualidade, beneficios financeiros, formacdo continua
e oportunidades de desenvolvimento profissional desempenham um papel-chave na
motivacdo dos trabalhadores e, consequentemente, no seu desempenho (Karaferis et

al., 2022).

A implementacdo de estratégias organizadas para promover a motivacdao dos
profissionais de saude revelou-se benéfica na melhoria da qualidade dos cuidados
prestados (Pelayo-Teran et al., 2023). Um ambiente de trabalho favoravel, caracterizado
por boas condigdes fisicas e psicolégicas e uma carga de trabalho equilibrada, melhora
o bem-estar dos trabalhadores e aumenta a eficacia dos servicos de saude (Wulandari

& Dara, 2023).

A motivacdo autéonoma tem sido amplamente associada a um desempenho mais
eficiente, sustentavel e satisfatério, uma vez que os profissionais se sentem
internamente motivados para realizar as suas func¢Ges (Wulandari & Dara, 2023). De
acordo com Sandrin et al. (2021), ambientes que favorecem a autonomia dos
profissionais promovem um melhor desempenho das tarefas, maior envolvimento

organizacional e uma melhor capacidade de resposta aos desafios profissionais.

A relagao entre motivacdo auténoma e desempenho contextual também é evidente,
pois profissionais motivados autonomamente apresentam um maior compromisso com
a organizacdao e adotam comportamentos proativos, melhorando a qualidade dos
servicos prestados e fortalecendo as relagdes interpessoais no trabalho (Veenstra et al.,
2020). Adicionalmente, equipas que trabalham num contexto de elevado suporte e
autonomia mantém a motivacdo auténoma ao longo do tempo, o que reduz a fadiga e

melhora a satisfagdo profissional (Sandrin et al., 2021).

Duprez et al. (2019) sugerem ainda que a motivacdo autonoma pode influenciar o

desempenho na relagao com os pacientes. Estes autores referem que profissionais que
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se sentem autonomamente motivados prestam um suporte mais estruturado e
atencioso aos doentes, promovendo um melhor atendimento e maior humanizacao dos

cuidados (Duprez et al., 2019).

Por outro lado, a motivacdo controlada pode impulsionar o desempenho a curto prazo,
mas apresenta limitacdes em termos de compromisso duradouro e bem-estar (Deci et
al., 2017). Esta forma de motivacao pode ser eficaz para garantir a realizagao de tarefas
essenciais, mas ndo promove envolvimento genuino no trabalho, podendo levar ao

aumento da fadiga emocional e do stress (Gagné & Deci, 2017).

A motivacdo controlada estd também associada a um impacto ambivalente no
desempenho contextual pois, embora possa garantir que os trabalhadores cumpram as
suas obrigacOes, pode também levar a uma menor expressdo de preocupacdes e
sugestdes, prejudicando a inovacdao e a cooperacgdo dentro das equipas de trabalho

(Veenstra et al., 2020).

A desmotivacdo representa um fator de risco significativo para o desempenho dos
profissionais de salde, estando associada a um menor compromisso organizacional e a
uma maior incidéncia de comportamentos contraprodutivos (Bernales-Turpo et al.,
2022). Profissionais desmotivados apresentam maior propensdo para erros e menor
envolvimento com os pacientes, comprometendo a qualidade dos cuidados prestados

(Murcho & Pacheco, 2020).

A desmotivacdo ndo afeta apenas o desempenho das tarefas, mas também a saude
mental dos profissionais, estando fortemente relacionada com niveis elevados de
burnout, exaustdo emocional e maior taxa de rotatividade no setor da saude (Gagné et
al., 2015). De acordo com Murcho e Pacheco (2020), trabalhadores com altos niveis de
desmotivagdo demonstram uma reducgdo da realizacdo pessoal e um desempenho

significativamente inferior.

Estudos indicam que a falta de suporte as necessidades psicoldgicas basicas, como
autonomia, competéncia e relacionamento interpessoal, pode aumentar a
desmotivacdo e comprometer tanto o desempenho individual quanto a coesao das

equipas (Gagné et al., 2015).
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2.4. Estudos sobre a motivacdo dos Técnicos de Radiologia

Portugueses

Sousa (2022) desenvolveu o estudo intitulado "Fatores motivacionais dos Técnicos de
Radiologia em Portugal", onde investigou as principais fontes de motivacdo entre
Técnicos de Radiologia em varias unidades de salde portuguesas. Nas suas conclusdes
destacou as relagdes interpessoais, as condi¢cdes de trabalho e a remuneracdo como os
elementos considerados mais importantes pelos profissionais. Sousa (2022) sublinhou
gue o apoio entre colegas contribui para um ambiente de trabalho positivo, fator que
se revelou fundamental para manter os niveis de motivacao e reduzir o stresse

associado ao trabalho.

O estudo de Sousa (2022) sugere, ainda, que os profissionais em inicio de carreira ou em
transicdo para etapas mais estaveis enfrentam desafios especificos relacionados com a
motivacdo, possivelmente influenciados por fatores como expetativas profissionais,
reconhecimento no trabalho e equilibrio entre a vida pessoal e profissional. O estudo
destacou ainda que os Técnicos de Radiologia mais jovens demonstraram maior
prevaléncia de motivagdo intrinseca, enquanto os profissionais mais velhos enfatizaram
a importancia de fatores extrinsecos, como a seguranca financeira e o reconhecimento
por parte dos superiores e colegas. Estes resultados sugerem que as necessidades
motivacionais variam consoante a idade e as etapas da carreira, o que aponta para a
importancia de politicas institucionais adaptadas a diferentes perfis etarios. Apesar de
ndo explorar em detalhe a relacdo entre idade e motivacdo, Sousa (2022) recomendou
que estudos futuros aprofundem esta correlacao, considerando as especificidades das

diferentes fases da vida profissional dos Técnicos de Radiologia.

Além disso, um estudo publicado pela Associacdo Portuguesa de Imagiologia Médica e
Radioterapia (APIMR) em 2021 abordou o impacto da pandemia de COVID-19 no bem-
estar psicoldgico dos Técnicos de Radiologia, com foco especifico nas taxas de burnout
—um fendmeno caracterizado por exaustdao emocional, despersonalizacdao e diminuicdo
do senso de realizacdo profissional. Os resultados deste estudo mostraram que
aproximadamente 80% dos Técnicos de Radiologia apresentaram um risco elevado para

o desenvolvimento de sintomas de exaustdo cronica e desgaste emocional. A dimensdo
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da exaustdao emocional foi particularmente prevalente, refletindo o peso psicolégico de
trabalhar em ambientes de alto risco de contaminacdo e sob pressdo intensa. Este
estudo reforcou a necessidade urgente de desenvolver medidas de suporte a saude
mental dos Técnicos de Radiologia, enfatizando a importancia de praticas de
monitorizacdo regular do bem-estar e motivacao destes profissionais. Apesar desta
relagdo ndo ser o tema do presente estudo, pelos seus resultados conhece-se que a
elevada taxa de desgaste emocional evidencia a necessidade de implementacdo de

estratégias que promovam a motivagdo auténoma e reduzam a desmotivagao.

Outro estudo relevante é o intitulado "A adaptacdo do Técnico de Radiologia as novas
tecnologias", conduzido por Felicio e Rodrigues (2010). Embora o foco principal ndo
tenha sido a motivacdao, o estudo analisou o impacto das varidveis demograficas,
incluindo a idade, no processo de adaptacdo tecnoldgica, oferecendo conclusdes
importantes sobre como a idade pode influenciar a motivacdo para a aprendizagem e a
atualizacdo profissional. Os resultados mostraram que os Técnicos de Radiologia mais
jovens apresentaram niveis mais elevados de motiva¢do intrinseca, destacando o
interesse pessoal pelo desenvolvimento profissional e a satisfagdo em dominar novas
competéncias. Por outro lado, os Técnicos de Radiologia mais velhos relataram niveis
mais elevados de motivacdo extrinseca, impulsionada pela necessidade de se manterem

competitivos no mercado de trabalho e pela seguranca no emprego.

Com base na literatura consultada, ndo se encontrou, todavia, estudos que incidem
sobre a relacdo entre os dois tipos de motivacdo — autdnoma e controlada — e os dois
tipos de desempenho — de tarefas e contextual de profissionais de saude,
nomeadamente de Técnicos de Radiologia e no contexto nacional portugués. O presente

estudo pretende, pois, contribuir para colmatar esta lacuna no conhecimento.
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CAPITULO 3: ENQUADRAMENTO TEORICO E HIPOTESES

No setor da saude, a motivacdo assume uma importancia critica, uma vez que influencia
diretamente a qualidade dos cuidados prestados e a relacdo entre os profissionais e os
utentes (Kuvaas et al., 2017). Trépanier et al. (2013) indicam que a motiva¢ao auténoma
esta fortemente relacionada com niveis mais elevados de empatia, envolvimento na
pratica profissional e adesdo a padrbes éticos e deontoldgicos. Em contrapartida,
guando os profissionais experienciam motivacdo controlada, a satisfacdo no trabalho

tende a diminuir, aumentando o risco de burnout e rotatividade (Gagné & Bhave, 2011).

Orgambidez-Ramos & Almeida (2019) também destacam a importancia das politicas
organizacionais e das condicOes laborais no tipo de motivacdo predominante nos
profissionais de salde. Fatores como a autonomia na tomada de decisbes, o
reconhecimento profissional e as oportunidades de desenvolvimento continuo sdo
fundamentais para promover a motivacdo autdénoma e minimizar os efeitos negativos

da motivagao controlada (Fernet et al., 2012).

A relacdo entre motivacdo e desempenho tem sido amplamente investigada, sendo
reconhecido que trabalhadores motivados de forma auténoma apresentam melhores
indicadores de produtividade, criatividade e satisfacdo profissional (Van den Broeck et
al., 2016). Em contexto hospitalar, esses efeitos traduzem-se em maior qualidade dos
servicos de saude, melhor adesao as boas praticas clinicas e reducao de erros médicos

(Ng et al., 2012).

Dessa forma, compreender os fatores que determinam a motivacdo no trabalho,
particularmente no setor da saude, é essencial para desenvolver estratégias
organizacionais que promovam o bem-estar dos profissionais e otimizem a prestacdo de

cuidados de saude.

Com base na revisdo tedrica apresentada, sdo em seguida delineadas as hipoteses de
estudo, incidentes na exploracdo da relacdo entre os diferentes tipos de motivacdo e o

desempenho profissional dos Técnicos de Radiologia em Portugal.
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A motivacdo no trabalho estd diretamente associada ao desempenho profissional (Deci
et al., 2017). Na area da saude, Cavanagh (1992) demonstrou que variaveis relacionadas
com a motivacgao laboral influenciam o desempenho. Adicionalmente, Fischer e Paraguai
(1989) destacam a importancia da autonomia e da integracdo organizacional na
motivacdo e no desempenho dos trabalhadores. Face ao exposto, resultou a seguinte

hipdtese:

H1: A Motivag¢do no Trabalho influencia o Desempenho no Trabalho dos Técnicos de

Radiologia.

De acordo com a TAD, proposta por Deci & Ryan (2000), os diferentes tipos de motivacao
impactam o desempenho profissional. Gagné et al. (2015) corroboram que tanto a
motivacdo auténoma como a motivacdo controlada influenciam positivamente o
desempenho, enquanto a desmotiva¢do estd associada a resultados negativos. Face ao

exposto, resultou a seguinte hipdtese:

Hla: A MotivacGo Auténoma, a Motivagcdo Controlada e a Desmotivacdo sdo fatores

determinantes do Desempenho no Trabalho (Total) dos Técnicos de Radiologia.

A motivacdo autdnoma estd positivamente correlacionada com a eficacia no
desempenho de tarefas especificas (Deci et al., 2017). Por outro lado, a motivacado
controlada pode levar a um desempenho adequado, porém com menor satisfacdo
(Howard et al., 2016). A desmotivacdo tende a resultar em baixo envolvimento e

desempenho insatisfatdrio (Gagné et al., 2015). Considera-se assim a seguinte hipotese:

H1b: A Motivagdo Auténoma, a Motiva¢do Controlada e a Desmotivagdo influenciam o

Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de Radiologia.

A motivagdo auténoma promove comportamentos que favorecem o ambiente
organizacional, como colaboracdo e proatividade, associados ao desempenho
contextual (Gagné et al., 2015), enquanto a desmotivacdo reduz a participacdo ativa no
contexto de trabalho (Howard et al.,, 2016). Face ao exposto, resultou a seguinte

hipotese:
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Hilc: A Motivagdo Auténoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo séo varidveis

explicativas do Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia.

Comportamentos contraprodutivos, como negligéncia e atitudes disruptivas, estdo
frequentemente associados a niveis reduzidos de motivacao auténoma e elevados de
desmotivacdo (Gagné et al., 2015). A motivacdo controlada também pode contribuir
para comportamentos contraprodutivos, sobretudo quando é sustentada por pressdes

externas (Howard et al., 2016). Considera-se assim a seguinte hipdtese:

H1d: A MotivagcGo Autonoma, a MotivagcGo Controlada e a DesmotivagGo contribuem

para os Comportamentos Contraprodutivos dos Técnicos de Radiologia.

A motivacdo auténoma estd associada a maior envolvimento e eficacia na execucao de
tarefas (Deci et al., 2017). Além disso, a experiéncia profissional favorece a aquisicdo de
competéncias e conhecimentos que melhoram o desempenho (Cavanagh, 1992).

Propde-se a seguinte hipdtese:

H2: A Motivagdo Autonoma e o Tempo de Experiéncia influenciam positivamente o

Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de Radiologia.

Profissionais com elevada motivacdo auténoma tendem a apresentar menos
comportamentos contraprodutivos, uma vez que estdao mais alinhados com os valores e
objetivos organizacionais (Gagné et al., 2015). A satisfacdo intrinseca no trabalho atua,
assim, como um fator protetor contra atitudes prejudiciais (Deci et al., 2017). Levanta-

se a seguinte hipotese:

H3: A Motivagdo Autonoma estd associada a redugéo de Comportamentos

Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia.

A motivacdo controlada, apesar de baseada em fatores externos, pode influenciar
positivamente o desempenho contextual, especialmente em trabalhadores mais jovens
gue procuram reconhecimento (Howard et al., 2016). Por outro lado, a idade pode estar
associada a maior compromisso organizacional, refletindo-se num melhor desempenho

contextual (Cavanagh, 1992). Considera-se, assim, a seguinte hipotese:
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H4: A Motivagdo Controlada e a Idade sdo fatores determinantes do Desempenho

Contextual dos Técnicos de Radiologia.

A auséncia de motivacdo correlaciona-se diretamente com o aumento de
comportamentos contraprodutivos, como absentismo, procrastinacdao e negligéncia
(Gagné et al., 2015). A desmotivacdo conduz a insatisfacdo profissional, refletindo-se
negativamente no ambiente organizacional (Howard et al., 2016). Propde-se a seguinte

hipdtese:

H5: A DesmotivaciGo estd relacionada com a manifestagdo de Comportamentos

Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia.

A regulacdo externa aliada a desmotivacdo pode favorecer o aumento de
comportamentos contraprodutivos devido a falta de internalizacdo dos valores
organizacionais (Deci et al., 2017). Howard et al. (2021) indicam que essa combinacdo
aumenta a tendéncia para atitudes prejudiciais no local de trabalho. Face ao exposto,

resultou a seguinte hipdtese:

H6: A Desmotivagdo e a Regulagdo Externa contribuem para o aumento dos

Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia.

Estudos demonstram que a idade pode influenciar a motivacdo e o desempenho
profissional. Kooij et al. (2011) sugerem que trabalhadores mais velhos tendem a
apresentar maior motivacdo intrinseca e melhor desempenho em tarefas complexas,
devido a experiéncia acumulada. Ng e Feldman (2010) encontraram evidéncias de que
a idade esta positivamente associada ao desempenho contextual, embora possa estar
negativamente relacionada com comportamentos contraprodutivos. Considera-se,

assim, a seguinte hipdtese:

H7: A Idade dos Técnicos de Radiologia estd correlacionada com o Desempenho no
Trabalho (Desempenho nas Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos
Contraprodutivos) e com a Motivagdo no Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motivagdo

Controlada, Desmotivagdo).
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As diferencas de género no contexto laboral podem influenciar a centralidade do
trabalho na vida dos individuos (Harpaz, 1998) e a forma como percecionam a sua

motivagdo e desempenho (Fischer & Paraguai, 1989). Propde-se a seguinte hipdtese:

H8: Existem diferen¢cas na Motivacdo no Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motivagcdo
Controlada, Desmotiva¢Go) e no Desempenho no Trabalho (Desempenho nas Tarefas,
Desempenho Contextual, Comportamentos Contraprodutivos) dos Técnicos de

Radiologia em fung¢do do seu Género.

Rowold (2007) verificou que o nivel de habilitacGes académicas pode impactar a
motivacdo e o desempenho profissional, confirmando que profissionais com maior nivel
de escolaridade tendem a apresentar maior motivacdo autonoma e melhor
desempenho nas tarefas. Bhatnagar (2007) sugere que individuos com maior
qualificagdo académica demonstram melhor desempenho contextual, possivelmente
devido a uma compreensdo mais aprofundada dos objetivos organizacionais. Face ao

exposto, resultou a seguinte hipdtese:

H9: Existem diferencas no Desempenho no Trabalho e na Motivagdo no Trabalho em

funcdo das Habilitagbes Académicas dos Técnicos de Radiologia.

Hammer et al. (2005) indicam que ter filhos pode influenciar a motivagdo controlada,
uma vez que a necessidade de equilibrar exigéncias profissionais e familiares pode
afetar o envolvimento no trabalho. Além disso, Wayne et al. (2004) sugerem que
colaboradores com filhos podem demonstrar diferencas no desempenho contextual,
devido a competéncias desenvolvidas na gestdo do tempo e na empatia adquiridas no

ambiente familiar. Face ao exposto, resultou a seguinte hipétese:

H10: A parentalidade influencia o Desempenho no Trabalho e a Motivag¢do no Trabalho

dos Técnicos de Radiologia.
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CAPITULO 4: METODOLOGIA

Neste capitulo, relembra-se a questdo de investigacao e os objetivos do presente estudo
e apresentam-se as decisdes metodoldgicas tomadas, nomeadamente, o tipo de estudo,
a estratégia de investigacao, os métodos de recolha de dados e o instrumento utilizado
nessa recolha, e a técnica de amostragem. Sdo, ainda, apresentados os métodos de

analise de dados e expostas as questdes éticas consideradas no presente estudo.

4.1. Questao de investigacao e objetivos do estudo

Este estudo tem como Questdo de investigagao:

Qual a relagdo entre a motivagGo Autonoma e Controlada e o desempenho de Tarefas e

Contextual dos Técnicos de Radiologia?
Para responder a esta questao, definimos um objetivo geral:

e |dentificar os niveis de motivacdo auténoma, motivacdo controlada e
desmotivacdo dos Técnicos de Radiologia e analisar a sua relagdo com o desempenho
nas tarefas, no desempenho contextual e nos comportamentos contraprodutivos destes

profissionais.
No que respeita aos objetivos especificos, estes incluem:

e Analisar a relacdo entre a motivacao auténoma e o desempenho das tarefas dos
Técnicos de Radiologia.

e Examinar a relacdo da motivacdo controlada no desempenho contextual dos
Técnicos de Radiologia.

e Auvaliar a relagdo entre a desmotivacdao e os comportamentos contraprodutivos
nos Técnicos de Radiologia.

e Identificar as varidveis motivacionais que mais contribuem para a melhoria do

desempenho global dos Técnicos de Radiologia.
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e Analisar a relagdo das variaveis sociodemograficas, como género, idade e anos

de trabalho, na motivacdo e desempenho dos Técnicos de Radiologia.

Através desta investigacdo, pretende-se ndao sé contribuir para uma melhor
compreensao dos fatores motivacionais que influenciam o desempenho dos Técnicos
de Radiologia, mas também fornecer contributos relevantes para a gestdo e
desenvolvimento de estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais

produtivo e satisfatério para estes profissionais.

4.2. Tipo de Estudo

O presente estudo é de natureza descritiva-correlacional, permitindo descrever as
caracteristicas de um determinado fendmeno e explorar a relagdo entre varidveis sem a
manipulacdo das mesmas, conforme Kerlinger e Lee (2000). O foco é o de observar como
as variaveis independentes motivacdo auténoma, motivacGo controlada e
desmotivacgdo se relacionam com desempenho dos Técnicos de Radiologia, utilizando
dados recolhidos de forma nao invasiva. Em termos do periodo de tempo considerado,

o estudo é transversal.

Neste estudo, pretende-se descrever a motiva¢do dos Técnicos de Radiologia e explorar
como se relaciona com o desempenho profissional, sem interferir diretamente nos

ambientes ou nos comportamentos observados.

4.3. Estratégia de Investigacao

O estudo realizado é quantitativo, sendo adequado para quantificar e analisar a relagdo
entre as varidveis em estudo. A estratégia quantitativa permite recolher dados objetivos
que podem ser analisados estatisticamente, facilitando a identificacdo de padrdes,
tendéncias e relacdes entre varidveis. De acordo com Creswell (2014), a pesquisa
quantitativa envolve a recolha de dados numéricos, os quais podem ser quantificados e
analisados por meio de técnicas estatisticas, visando a verificacdo de hipoteses e teorias.
A abordagem utilizada é dedutiva e os dados foram recolhidos através de um
guestionario. Como referido por Hill & Hill (2009), a investigacdo baseada em

questionarios consiste na formulagao de uma série de perguntas direcionadas a um
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grupo de inquiridos, que representam uma populagdo ou uma amostra relevante para
o estudo. Este método revela-se especialmente adequado para a recolha de

informacgdes sobre comportamentos, atitudes, valores e opinides dos participantes.

4.4, Instrumentos de Recolha de Dados

O instrumento principal de recolha de dados foi um questiondrio estruturado, composto
por perguntas de resposta fechada, com op¢des baseadas em escalas de Likert de cinco
e de sete pontos, conforme os instrumentos que foram utilizados para o manter
(Apéndice 1). Este instrumento pode ser preenchido tanto em formato digital como em
papel, permitindo que o inquirido responda de forma auténoma. Além disso, o carater
anénimo do questiondrio favorece respostas mais espontaneas e sinceras,

proporcionando maior fiabilidade nos dados recolhidos (Lakatos & Marconi, 2006).

De acordo com Hill & Hill (2009), o questionario é um método eficaz de recolha de dados
quando o investigador pretende obter informagdes sobre um determinado tema. A sua
utilidade advém, em grande parte, da capacidade de atingir um grande numero de
individuos num curto periodo de tempo, facilitando a obtencao de respostas de forma

agil e eficiente.

Com o objetivo de avaliar o impacto da motivacdo no desempenho dos Técnicos de
Radiologia, utilizaram-se diversas dimensdes extraidas de instrumentos validados. Para
isso, foram selecionados diferentes instrumentos, cada um com foco em areas

especificas da motivacdo e do desempenho laboral.

O questionario iniciou-se com uma nota introdutéria, que contextualiza o estudo,
apresentando os seus objetivos e modo de aplicacdo. Esta introdugdo teve como
propésito sensibilizar os potenciais inquiridos para a importancia da sua participacao na
investigacdo. De seguida, foi apresentado o termo de consentimento informado, no qual
o inquirido pode expressar a sua concordancia ou recusa em participar no estudo,
garantindo o respeito pelos principios éticos e pela voluntariedade da participagdo. O

corpo do questiondrio foi estruturado em duas partes:
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e Primeira parte: inclui a caracterizacdo sociografica dos inquiridos, abordando
aspetos como género, idade, estado civil, composi¢ao do agregado familiar,
localizacdo geografica, nivel de escolaridade, tipo de vinculo contratual, regime
de trabalho e tempo de servigo na organizagao.

e Segunda parte: compreende as diferentes dimensodes dos instrumentos MAWS
(Motivation at Work Scale) e IWPQ (Individual Work Performance
Questionnaire), que avaliam a motivacdo e o desempenho no trabalho,

respetivamente.

Esta estrutura permitiu uma recolha de dados organizada e rigorosa, garantindo

informacgdes essenciais para a andlise e interpreta¢do dos resultados do estudo.

4.4.1. Motivacao no Trabalho

Para medir a Motivacao, foi utilizada a Motivation at Work Scale (MAWS), que é um
instrumento desenvolvido por Gagné et al. (2010) para avaliar a motiva¢do no contexto
do trabalho, baseando-se na Teoria da Autodeterminacdo de Deci & Ryan. O
questionario foi inicialmente validado em duas linguas (inglés e francés) e aplicado a
uma amostra de 1.644 trabalhadores de diversos setores profissionais, permitindo uma
analise abrangente da sua estrutura e propriedades psicométricas. Para a sua aplicacdo
no presente estudo, foi necessario proceder a traducdo do instrumento para a lingua
portuguesa, assegurando-se que os itens mantiveram a fidelidade ao instrumento

original.

A estrutura da MAWS é composta por 18 itens, em trés dimensdes principais, conforme
se evidencia na figura 4, refletindo o continuum de motivacdo proposto pela Teoria da
Autodeterminacao: Motiva¢do Autonoma (Total) - 5 itens, dividindo-se em Regulagao
Intrinseca, que avalia o prazer e interesse genuino pelo trabalho (3 itens) e Regulacdo
Integrada, que mede a valorizagdo pessoal das atividades profissionais e a perce¢do de
significado no trabalho (2 itens); Motivacdo Controlada (Total) - 10 itens, dividindo-se
em Regulagdo Introjetada, que indica uma motivagdao baseada em pressdes internas,

como culpa ou obrigacdo (4 itens) e Regulacdo Externa, que reflete a dependéncia de
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recompensas externas ou puni¢cdes para a realizacdo das tarefas (6 itens); e

Desmotivacao - 3 itens.

Cada um dos 18 itens do instrumento é avaliado através de uma escala de Likert de sete

pontos, que vai desde "discordo muito" até "concordo muito".

Work Motivation Mean SD (£) Subscale Item

Autonomous motivation 5.12 1.04

1—Because I enjoy this work very much
Intrinsic regulation 5.16 1.03 4—Because what I am doing in my work is stimulating
5—Because the work I do is inferesting

2—Because I am made for this job

Integrated regulation 20 124 3—Because I am fully fulfilled in this work

Controlled motivation 2.50 113
9—Because otherwise [ will feel bad about myself

- . 10—Because otherwise I will feel ashamed of myself

Introjected regulation 304 e 11—Because I would feel guilty about not doing it
12—Because I have to prove to myself that I can
13—To get others” approval {e.g., supervisor, colleagues, family, clients.. .}
14—Because others will respect me more

External regulation 213 1.10 15—To avoid being criticized by others

16—Because I risk losing benefits if I do not put enough effort into it
17—Because I risk losing my job if I do not put enough effort into it
18—Essentially for drawing a paycheck

6—TI do not because I really feel I am wasting my time at work
Demotivation 1.61 0.84 7—I do not know why [ am doing this job. It is pointless work
8—Honestly, I do little for my job

Note: Study participants were invited to respond to motivation items with: “Why do you invelve in your
work of providing patient care?”. Responses were given on a seven-point Likert scale with options ranging
from 7 (“very true of me”) to 0 (“very untrue of me”). In our sample study, mean scores reveal relatively high
levels of autonomous motivation and its sub-categories (intrinsic and integrated regulation) and low degrees of
demotivation and controlled motivation and its sub-categories (introjected and external regulation).

Figura 4 - MAWS, retirado de D'Alleva (2023, p.6)

O estudo de validacdo realizado por Gagné et al. (2010) demonstrou boas propriedades
psicométricas do MAWS. A analise fatorial confirmatdria suportou a estrutura proposta,
com indices de ajustamento adequados (CFl = 0,95; RMSEA = 0,06), sugerindo uma boa
adequacado do modelo aos dados. Além disso, a consisténcia interna das subescalas foi
elevada, com valores de Alfa de Cronbach variando entre 0,74 e 0,90, garantindo a
fiabilidade do instrumento. No que diz respeito a validade preditiva, os resultados
indicaram correlagOes significativas entre as dimensdes da motivacdo e varidveis
organizacionais relevantes. A Motivacdo Intrinseca e a Regulacdo Identificada
apresentaram associa¢des positivas com o bem-estar no trabalho (r = 0,54, p < 0,001) e
com o compromisso organizacional (r = 0,42, p < 0,001). Por outro lado, a Regulacdo

Externa esteve associada a niveis mais elevados de stress e exaustdo emocional (r = 0,36,
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p < 0,001), confirmando que os diferentes tipos de motivacao influenciam de forma

distinta o desempenho profissional.

A aplicabilidade do MAWS em diferentes setores profissionais e contextos culturais
reforca a sua utilidade na investigacao sobre motivagao laboral. A sua estrutura validada
permite ndo sé avaliar o perfil motivacional dos trabalhadores, mas também fornecer
dados para intervengdes organizacionais focadas no aumento do desempenho. Assim,
o MAWS constitui uma ferramenta robusta e empiricamente validada para a analise da
motivacdo no ambiente de trabalho, contribuindo para uma melhor compreensao dos

fatores que influenciam o comportamento organizacional (Gagné et al., 2010).

4.4.2. Desempenho no Trabalho

O Questionario de Desempenho no Trabalho é um dos instrumentos mais reconhecidos
para avaliar o desempenho laboral individual. Criado por Linda Koopmans e seus co-
autores em 2012, o "Individual Work Performance Questionnaire" (IWPQ) foi
inicialmente composto por 47 itens e desenhado para medir o desempenho no local de
trabalho ao nivel individual (Koopmans et al., 2012). Este questionario foi aplicado a uma
amostra representativa de trabalhadores na Holanda e, através de analises estatisticas,

como a analise fatorial e o modelo de Rasch, foi refinado e otimizado.

O resultado deste processo de refinamento levou a criacdo de uma versao mais concisa
do questiondrio, com apenas 18 itens organizados em trés dimensdes principais,
conforme se observa na figura 5: Desempenho da Tarefa, que avalia a capacidade de
planeamento e organizacao, a orientacdo para resultados, a priorizacdo e a eficiéncia —
5 itens; Desempenho Contextual, que mede aspetos como a iniciativa, a capacidade de
enfrentar desafios, a manutencdo e atualizacdo de conhecimentos e competéncias, bem
como a habilidade de desenvolver solugdes criativas para problemas novos e complexos
— 8 itens; e Comportamento Contraprodutivo, que observa comportamentos que
possam ser prejudiciais para a organizacao, como atitudes de negatividade excessiva —

5 itens.
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Cada um dos 18 itens do instrumento é avaliado através de uma escala de Likert de cinco

pontos, que varia de "raramente" até "sempre".

Esta versdo do questionario apresenta-se como uma ferramenta breve, aplicavel de
forma genérica a diversos setores ocupacionais. Este questiondrio continua a ser
amplamente utilizado devido a sua eficacia e capacidade de adaptacdo a diferentes

contextos laborais (Koopmans et al., 2012; 2014).

A escolha dos instrumentos de avaliacao foi fundamentada na sua validagdo prévia e
consisténcia interna, confirmada em estudos anteriores. A MAWS e o IWPQ sdo
amplamente reconhecidos pela sua capacidade de medir com precisdao as dimensdes da

motivagdo e desempenho no contexto de trabalho.

Response n (%)
0 1 2 3 4 Mean Item-to-scale
(seldom) (sometimes) (regularly) (often) (always) (SD) correlation

Task performance (TP) scale

In the past 3 months...

TP1 1 was able to plan my work so that [ 0(0) 7(17.5) 9 (22.5) 13 (32.5) 11(27.5) 2.70(L.07) 0.64
finished it on time.*

TP2 I kept in mind the work result I needed 0(0) 1(2.5) 7(17.5) 12 (30.0) 20(50.0) 3.28 (0.84) 0.58
to achieve.*

TP3 I was able to distinguish main issues 00 1(2.35) T(17.5) 20(50.0) 12(30.0) 3.08 (0.76) 0.46
from side issues.”$

TP4 I was able to carry out my work well 1(2.5) 10 (25.0) 15 (37.5) 10 (25.0) 4(10.0) 2.15 (1.00) 0.55
with minimal time and effort.*$

TP5 I planned my work optimally.§ 0(0) 5(12.5) 10 (25.0) 16 (40.0) 9(22.5) 2.73 (0.96) 0.60

Contextual performance (CP) scale

In the past 3 months...

CP6 On my own initiative, I started new 0(0) 5(12.5) 8§ (20.0) 10(25.0) 17(42.5) 2.98(1.07) 0.24
tasks when my old tasks were
completed.

CP7 1 took on challenging tasks when these 1(2.5) 2(5.0) 5(12.5) 17 42.5) 15(37.5) 3.08(0.97) 0.74
were available.§

CP8 I worked on keeping my job-related 1(2.5) 2(5.0) 11 (27.5) 14(35.0) 12(30.0) 2.85(1.00) 0.59
knowledge up-to-date.™

CP9 I worked on keeping my work skills 0(0 3(7.5) 13 (32.5) 11(27.5) 13(32.5) 2.85(0.98) 0.62
up-to-date.*

CP10 I came up with creative solutions for 1 (2.5) 3(7.5) 11(27.5) 18 (45.0) 7(17.5) 2.68 (0.94) 0.52
new problems.

CP11 I took on extra responsibilities. 1(2.5) 2(5.0) 6 (15.0) 23 (57.5) 8(20.0) 2.88 (0.88) 0.60

CP12 I continually sought new challenges in 00 4 (10.0) 10 (25.0) 15 (37.5) 11 (27.5) 2.83 (0.96) 0.70
my work.

CP13 I actively participated in meetings (0 4(10.0) 5(12.5) 15(37.5) 16(40.0) 3.08(0.97) 0.43
and/or consultations.

Counterproductive work behavior (CWB) scale

In the past 3 months...

CWBI14 I complained about unimportant issues 4(10.0) 20 (50.0) 13 (32.5) 3(7.5) 0 () 1.38 (0.77) 0.70
at work.S

CWBI15 I made problems at work bigger than 15 (37.5) 20 (50.0) 4(10.0) 1 (2.5) 0 0.78 (0.73) 0.73
they were.

CWBI16 I focused on the negative aspects of a 10 (25.0) 19 (47.5) 10 (25.0) 1 (2.5) 00 1.05 (0.78) 0.72
situation at work instead of the
positive aspects.®

CWB17  Italked to colleagues about the negative 8 (20.0) 18 (45.0) 8 (20.0) 5(12.5) 1(2.5) 1.33 (1.02) 0.81
aspects of my work.”

CWBI18 I talked to people outside of the 10 (25.0) 18 (45.0) 7(17.5) 4(10.0) 1(2.5) 1.20(1.02) 0.76

organization about the negative
aspects of my work.”

Figura 5 - IWPQ, retirado de Koopmans (2016, p. 612).
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4.4.3. Pré-teste do Questionario

Antes da aplicagdo do questionario final, foi realizado um pré-teste, com o objetivo de
avaliar a sua validade e fidedignidade. Esta etapa permitiu identificar eventuais erros
ortograficos, ambiguidades na formulacdo das questdes e potenciais dificuldades na sua
interpretacdo, garantindo assim maior clareza e precisdao na recolha de dados (Lakatos
& Marconi, 2006). Vérios autores, como Churchill & Peter (1998) e Hill & Hill (2009),
defendem a realizagdo de um pré-teste como um passo fundamental para analisar a
adequacdo do questionario, detetar possiveis problemas e assegurar que a sua aplicacdo

decorra de forma eficaz, permitindo o cumprimento dos objetivos da investigacao.

Para este fim, foi elaborada uma primeira versao do questionario, que foi submetida a
um grupo de trés Técnicos de Radiologia, selecionados com base na diversidade de faixa
etaria, género e habilitacdes académicas. Apds a andlise, nenhum dos participantes
sugeriu alteracdes ou levantou duvidas relativamente as questdes, validando assim a

clareza e a coeréncia do instrumento.

4.5. Métodos de Recolha de Dados

A recolha de dados foi realizada utilizando a plataforma Google Forms. Este método foi
escolhido devido a sua eficiéncia e facilidade de distribuicdo, permitindo que um grande
nimero de Técnicos de Radiologia tenha tido acesso ao questionario,
independentemente da sua localizacdo geografica, também se deveu a facilidade de
preenchimento por parte dos respondentes e a possibilidade de exportar os dados

diretamente para andlise estatistica.

O questionario foi disponibilizado online de 26 de outubro até 26 de dezembro de 2024.
O link para o questionario foi distribuido através de e-mails enviados a cerca de 600
contactos de Técnicos de Radiologia (TR), através da rede social LinkedIn visando apenas
TR, e encaminhado também para associacdes profissionais, sindicatos de Técnicos
Superiores de Diagndstico e Terapéutica (TSDT), universidades, hospitais, entre outras
instituicoes relevantes. Foram solicitadas seriedade e respostas conscientes, de forma a

garantir a integridade dos dados e evitar a duplicacdo de respostas, e consentimento
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expresso para utilizacdao dos dados obtidos para os fins de investigagao descritos neste

documento.

4.6. Populagao, Amostra, Tamanho Amostral e Poder Estatistico

A populagdo abrange todos os Técnicos de Radiologia que exercam profissionalmente
em territdrio portugués. Foram aplicados critérios de exclusdo, abrangendo estudantes

de Radiologia e Técnicos de Radiologia que nunca exerceram a profissao.

A amostra foi selecionada através de uma amostragem intencional (proposive), uma vez
gue o questionario foi distribuido apenas entre TR. A distribuicdo do questionario a um
universo de cerca de 1000 potenciais respondentes garantiu uma amostra diversificada,

representando Técnicos de Radiologia de varias instituicdes e contextos profissionais.

O tamanho amostral de 176 respostas validas, com um nivel de significancia de 5% (a =
0,05) e assumindo uma correlagdo moderada de r = 0,30 entre motiva¢ao e desempenho
no trabalho, traduziu-se num poder estatistico esperado de aproximadamente 0,97

(97%), um valor elevado, garantindo a fiabilidade dos resultados.

O cdlculo do tamanho amostral foi realizado com base nas recomendacdes
metodoldgicas de Cohen (1988) e Faul et al. (2007), que estabelecem critérios para
estudos correlacionais. A robustez das analises estatisticas subsequentes foi assegurada

utilizando o software G*Power 3 para a determinacdo do poder estatistico.

4.7. Métodos de Analise de Dados

Os dados recolhidos foram tratados quantitativamente, utilizando o software de analise
estatistica Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao 29. O SPSS permite a
manipulacdo de grandes volumes de dados e oferece uma ampla variedade de técnicas
estatisticas, como analise descritiva, correlacao, regressdo, analise fatorial e muitas

outras, facilitando a interpretacdo e apresentacao de resultados.

A analise dos dados foi realizada em trés fases principais, a saber: Analise Descritiva,

Andlise Correlacional e Analise de Regressdo; foram testadas as hipdteses formuladas.

50



Na fase de Andlise Descritiva, procurou-se apresentar as caracteristicas da amostra, bem
como a distribuicdo das respostas para cada item do questionario. Para tal, foram
calculadas frequéncias, percentagens, médias e desvios-padrdo, de forma a descrever
os diferentes tipos de motivacdo e o desempenho dos TR. Esta abordagem permitiu uma
compreensao geral das varidveis em estudo, proporcionando uma visdao clara dos

padrdes presentes nos dados.

Para realizar a anadlise inferencial, tendo em conta o cumprimento dos critérios
necessarios, e considerando que as varidveis ndo apresentaram uma distribuicdo
normal, verificada através do teste de Kolmogorov-Smirnov, foram aplicados testes nao

paramétricos.

A fase de Analise Correlacional, que teve como objetivo explorar a relacdo entre as
variaveis "motivacdo" e "desempenho", bem como entre estas e as varidveis biograficas
dos participantes. Este tipo de analise permitiu verificar a existéncia de associacdes
estatisticamente significativas entre as varidveis, oferecendo indicios relevantes sobre

as interagGes e possiveis influéncias mutuas entre os diferentes fatores em analise.

Para correlacionar a idade dos TR com o Desempenho no Trabalho (Desempenho nas
Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos Contraprodutivos) e com a
Motivacdo no Trabalho (Motiva¢cdo Auténoma, Motivacdo Controlada, Desmotivacdo),
foi utilizado o coeficiente de correlacao de Spearman, que é uma medida de associacao
ndo paramétrica entre duas variaveis pelo menos ordinais. Este coeficiente é obtido
através da substituicdo dos valores das observagdes pelas respetivas ordens. As medidas
de associacdo quantificam a intensidade e a direcdo da associa¢do entre duas variaveis

(Maréco, 2014).

Para comparar a Motivacdo no Trabalho e o Desempenho no Trabalho, entre o género,
entre as habilitacbes académicas e entre ter filhos, nomeadamente na Motivacdo
Controlada (Total), na Regulacdo Introjetada e no Desempenho no Trabalho (Total), as
variaveis apresentavam uma distribuicdo normal, pelo que foi aplicado o teste T
Student, que é um teste paramétrico, que, no caso de uma amostra, testa se uma média

populacional é ou ndo igual a um determinado valor a partir da estimativa obtida de
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uma amostra aleatéria, ou serve também para testar se as médias de duas populac¢des
sdo ou nao significativamente diferentes (Mardco, 2014). Nas restantes dimensdes em
estudo, dado que ndo apresentavam uma distribuicao normal, foi aplicado o teste de
Mann-Whitney, que é o teste ndo-paramétrico adequado para comparar as funcdes de
distribuicdo de uma varidvel pelo menos ordinal medida em duas amostras

independentes (Marbéco, 2014).

Por fim, para testar as restantes hipdteses que analisaram as variaveis preditoras e
preditivas em estudo, foi utilizado o método de Regressdo Linear, que define um
conjunto de varias técnicas estatisticas usadas para modelar relagdes entre varidveis e
predizer o valor de uma variavel dependente (ou de resposta) a partir de um conjunto
de variaveis independentes (preditoras). A relagdo entre duas ou mais varidveis pode
ser de dependéncia funcional (a magnitude da varidvel dependente é funcdo da
magnitude das varidveis independentes) ou de associa¢cdo (nenhuma das varidveis pode
ser tida como dependentes, mas apenas que elas variam em conjunto). No caso do
presente trabalho, dado tratar-se de um estudo transversal, aplica-se este segundo tipo
de relacdo. Arelagdo linear pode ser usada para modelar a relacdo funcional entre duas
varidveis — uma relacdo que pode ser expressa através de uma funcdo matematica —
independentemente de existir ou ndo uma relagdo de tipo causa-e-efeito, que nem

sempre é facil de demonstrar (Mar6co, 2014).

No sentido de testar as hipéteses Hla, H1b, Hlc, H1d, H2, H3, H4, H5 e H6, foi realizada
uma analise de regressao linear multipla. Para esse efeito, foi utilizado o método de
insercdo ("Enter"), no qual todas as varidveis independentes foram introduzidas no
modelo simultaneamente. Comegou-se pela sumarizagdo do modelo de regressao,
verificando o coeficiente de determinagdo ajustado (R? ajustado), de modo a verificar a
proporcdo da variabilidade da varidvel dependente que é explicada pelas varidveis
preditoras incluidas no modelo. De seguida, efetuou-se, mediante os resultados da
andlise de variancia (ANOVA) para os modelos testados, o teste F. Por fim, analisaram-
se os coeficientes de regressdo para cada variavel preditora e foi feita a leitura de Beta,
dos intervalos de confianga dos coeficientes e da significancia para concluir a relagao

entre as variaveis.
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4.8. Questoes Eticas

A recolha de dados foi conduzida em conformidade com os principios éticos da
investigacdo cientifica, seguindo o enquadramento do Cédigo de Conduta Etica da

Universidade do Minho.

O estudo garantiu a anonimidade e a confidencialidade dos participantes e os dados
recolhidos foram utilizados exclusivamente para fins académicos, conforme indicado

aos participantes.

A participacao no estudo foi precedida pela obtencdo do consentimento informado
expresso dos participantes, assegurando que estes estavam cientes dos objetivos,
procedimentos e possiveis implicacdes da sua participacdo. Além disso, a participacao
no estudo foi voluntdria e os participantes foram informados de que podiam recusar
participar sem qualquer penalizacdo ou impacto na sua carreira ou relagdo com o

investigador.

Sendo o investigador também Técnico de Radiologia, foi dada especial atencdo a
neutralidade na forma como o convite a participacdo na recolha de dados foi feita. Ndo
houve qualquer pressdo sobre os colegas e a participacdo foi totalmente voluntaria. Nao

foi utilizada nenhuma vantagem ou incentivo que pudesse causar influéncia indevida.

Os procedimentos do estudo, que incluem apenas a resposta a um questionario
andénimo online, ndo implicam riscos fisicos, psicolégicos, econdmicos ou sociais. Devido
a natureza ndo invasiva do estudo, os riscos conhecidos associados foram minimos ou
inexistentes. No entanto, é importante considerar os seguintes aspetos: embora o
guestionario seja anénimo, podera ter existido uma preocupacado tedrica com a invasdo
da privacidade ou o receio de que a confidencialidade seja comprometida. Contudo,
estas preocupacdes sdao muito improvaveis, dada a implementacdo de medidas
rigorosas para assegurar a anonimizacdo e a protecdo dos dados. E possivel que alguns
participantes possam ter sentido algum desconforto ao refletir sobre as suas condi¢des

de trabalho e a sua motivacdo. No entanto, a probabilidade de este desconforto ser
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significativo é baixa e, se ocorrer, serd limitado ao tempo de preenchimento do

guestionario.

Os dados recolhidos sdo anénimos e serdo mantidos e armazenados em plataformas
seguras, acessiveis apenas ao investigador. Nao serd possivel associar as respostas
individuais a qualquer participante. Os dados serdo apagados num periodo de trés anos

apos a publicacdo do presente trabalho.
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CAPITULO 5 — RESULTADOS

Este capitulo apresenta a andlise dos dados obtidos, comecando com a caracterizagao
descritiva das varidveis em estudo. Seguem-se os resultados da Escala de Motivagao no
Trabalho (MAWS) e do Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ), permitindo
compreender os padrées de motivacdo e desempenho dos participantes.
Posteriormente, a andlise inferencial explora relagGes estatisticas significativas entre as
variaveis. Por fim, sdo sintetizados os principais achados, destacando os resultados mais

relevantes para a discussdo no capitulo seguinte.

Para a apresentacdo dos dados recorreu-se ao uso de tabelas e graficos, com os dados

estatisticos antecedidos de analise.

A confiabilidade do instrumento foi avaliada através da consisténcia interna, medida
pelo coeficiente Alfa de Cronbach. De acordo com Pestana & Gageiro (2008), um valor
superior a 0,70 é considerado aceitdvel, indicando uma boa fidelidade, correlacdo e
homogeneidade dos itens. Isto garante que as medi¢des sdo consistentes e apresentam

um grau adequado de precisao e estabilidade ao longo do tempo.

De acordo com os valores de Alfa de Cronbach obtidos e apresentados na tabela 1, a
andlise de consisténcia interna da Escala de Motivagdo no Trabalho (MAWS)
demonstrou que a maioria das subescalas apresenta niveis de fiabilidade adequados,
tendo a Motivagdo Auténoma e a Motivacdo Controlada alfas de 0,729 e 0,825,
respetivamente, indicando boa consisténcia. No Questionario de Desempenho no

Trabalho (IWPQ), o alfa geral é de 0,786.

Os instrumentos apresentaram consisténcia interna globalmente adequada, com
valores de Alfa de Cronbach variando entre razoavel e bom na maioria das dimensdes

indicando fiabilidade para avaliar motivacdo e desempenho no trabalho.
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Alpha de
Nr. Itens  Cronbach

Escala de Motivac¢do no Trabalho (MAWS)

Motivacdo Autonoma (Total) 5 0,729
Regulagéo Intrinseca 3 0,683
Regulacéo Integrada 2 0,505

Motivacdo Controlada (Total) 10 0,825
Regulacéo Introjetada 4 0,829
Regulacédo Externa 6 0,787

Desmotivagao 3 0,797

Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ)

IWPQ (Total) 18 0,786

Desempenho Tarefa 5 0,748

Desempenho Contextual 8 0,887

Comportamento Contraprodutivo 5 0,716

Tabela 1 - Andlise de consisténcia interna.

5.1. Analise Descritiva

A amostra total é constituida por 176 participantes, Técnicos de Radiologia, com uma
média de idades de 40,1 anos e desvio-padrdo 10,1 anos (gréfico 1). A maioria dos
participantes é género feminino (n=126; grafico 3) e, quanto as habilitacbes académicas,

a maioria apresentava apenas licenciatura (73,9%).

No que respeita ao estado civil, 62,5% dos participantes encontravam-se casados ou em
unido de facto e 56,3% dos participantes declararam ter filhos. Entre os que tinham

filhos, 38,1% possuiam criancas menores de 12 anos.

Média de Idades

300 fdia = 40,19
\ Desvio do Desw. = 10,036
N =178

Frequéncia

00
20 30 40 50 &0 70 80

Grdfico 1 - Frequéncia absoluta das idades dos participantes.
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Deste modo, o perfil do participante caracteriza-se de modo muito semelhante a
realidade dos Técnicos de Radiologia em Portugal sugerida pela Administracdo Central
do Sistema de Saude (2018), que refere que a taxa de feminizacdo desta populagdo é de

79,7% e apresenta uma média de idades de 33 anos.

Relativamente as varidveis socioprofissionais dos Técnicos de Radiologia, podemos
afirmar que os participantes no estudo trabalham em média ha 7,0 anos com um desvio-
padrdo de 10,3 anos. A maioria dos participantes trabalhava por turnos (78,4%) e exercia
fungdes como Técnico de Radiologia em apenas um local (n=108) e ainda, conforme o

grafico 2, a maioria dos individuos trabalhava no setor publico.

m Pablico ™ Privado m Publico e Privado B Feminino = Masculino

Grdfico 2 - Frequéncia relativa do Setor de atividade Grdfico 3 - Frequéncia relativa do Género dos
participantes

O perfil dos trabalhadores pode ser caracterizado como predominando situacdes
contratuais estaveis, com 71,0% em contratos efetivos, refletindo seguranca no vinculo
laboral. Hd uma pequena fragdo (12,5%) que combina modalidades contratuais, como
contratos sem termo e recibos verdes, indicando alguma flexibilidade ou precariedade
em casos pontuais. Além disso, a maioria dos trabalhadores (80,7%) ndao enfrentou
impedimentos tempordrios ao trabalho nos ultimos trés meses, o que pode sugerir boa
continuidade laboral, condicdes de saude favordveis ou estabilidade nas funcdes
desempenhadas. Este perfil reflete uma forca de trabalho relativamente estdvel e

funcional.

Relativamente a localizacao geografica, conforme o grafico 4, os participantes estavam
distribuidos por varias regides de Portugal, com maior representatividade nos distritos

de Braga e Porto.
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5.1.1. Escala de Motiva¢ao no Trabalho (MAWS)

Relativamente a frequéncia das dimensdes da Escala de Motivacdo no Trabalho
(MAWS), a analise dos resultados revela diferentes niveis de motivacdo em todas as
dimensdes avaliadas, considerando as categorias da escala de Likert (Discordo muito =
1, Discordo parcialmente = 2, Discordo = 3, Ndo Discordo Nem Concordo = 4, Concordo

=5, Concordo parcialmente = 6, Concordo muito = 7).

Atabela 2 revela que a motivacdo auténoma tem a média mais elevada (5,06; DP = 0,96),
destacando-se a regulagdo intrinseca (5,35; DP = 1,03) e de seguida a regulagdo
integrada (4,78; DP = 1,18). A motivacdo controlada apresenta uma média de 4,11 (DP
= 1,1), sendo mais elevada na regulacdo introjetada (4,55; DP = 1,41) do que na
regulacdo externa (3,68; DP = 1,23). A desmotivacdo tem a média mais baixa (2,00; DP =
1,01), indicando que a maioria dos participantes ndo se sente desmotivado. Os percentis
confirmam estas tendéncias, com a mediana da motivagdao auténoma em 5,14 e da

desmotivacdo em 1,67.
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Escala de Motivacéo no Trabalho (MAWS)

Percentis
N Meédia Dp Min Max 25 50 75

Motivacdo Auténoma (Total) 176 5,06 0,96 1 7 467 514 5,67
Regulacdo Intrinseca 176 535 1,03 1 7 500 535 6,00
Regulacdo Integrada 176 4,78 1,18 1 7 400 492 550

Motivacéo Controlada (Total) 176 4,11 1,1 1 7 347 408 4,92
Regulacéo Introjetada 176 455 141 1 7 350 4,75 550
Regulacéo Externa 176 3,68 1,23 1 6 288 350 4,67

Desmotivacao 176 2,00 1,01 1 5 100 167 3,00

(1=Discordo muito | 2=Discordo arcialmente | 3=Discordo | 4=N&o Discordo Nem concordo | 5=Concordo
| 6=Concordo parcialmente | 7=Concordo muito)

Tabela 2 - Frequéncia da Escala de Motivagdo no Trabalho (MAWS).

A figura 6 representa de forma grafica a distribuicdo das respostas dos participantes em

relacdo aos diferentes tipos de motivacao no trabalho.

A analise da figura 6 demonstra que a Motiva¢gdo Auténoma é predominante entre os
TR. A maioria dos participantes demonstrou altos niveis de concordancia com
afirmacdes relacionadas com o prazer e interesse pelo trabalho, como "Porque gosto
muito do meu trabalho" e "Porque o trabalho que faco é interessante". Estes resultados
indicam que um numero significativo de profissionais encontra motivacdo interna na sua

atividade.

Por outro lado, a Motivacdo Controlada apresenta uma distribuicdo mais dispersa com
percentagens significativas de respostas tanto na concordancia como na discordancia. A
necessidade de aprovacdo externa, o medo de perder beneficios e o foco no vencimento
foram apontados como razdes para o esforco no trabalho, sugerindo que, para alguns

trabalhadores, a motivacao ainda é impulsionada por fatores externos.

No que respeita a Desmotivacdo, a maioria dos participantes discorda muito ou discorda
parcialmente das afirmacbes associadas a falta de propdsito e envolvimento no
trabalho. No entanto, uma minoria expressou algum grau de desmotiva¢ao, evidenciado
por respostas de concordancia em itens como "Sinto realmente que estou a perder o
meu tempo" e "Honestamente, faco pouco pelo meu trabalho", traduzindo sentimentos

de frustracdo e percecdo de que o trabalho pode ndo ter um impacto significativo.
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Motivacdo Autéonoma

Regulago { Porque estou plenamente realizado neste trabalho NN | [ |
Integrada Porque fui feito para este trabalho s m———— S =
Porque o trabalho que faco & interessante O
Tegf"a@s° Porque o que estou a fazer no meu trabalho é estimulante RN [ ] . |
ntrinseca
Porque gosto muito do meu trabalho W1 I L I——
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mDiscordo Muito mDiscordo parcialmente Discordo = N&o Discordo Nem Concordo Concordo mConcordo parcialmente mConcordo Muito
Motivagao Controlada
Essencialmente para receber um vencimento I I T ——
Porque corro o risco de perder o meu emprego se ndo me esforgar o suficiente I | T
Regulagio Porque corro o risco de perder beneficios se ndo me esforcar o suficiente IR I [ |
Externa . e
Para evitar ser criticado por outros IR | .
Porque os outros véo respeitar-me mais NN | T
Para obter a aprovacao de outras pessoas (ex. coordenador, colegas, familia, utentes,... NN I |
Porque tenho de provar amim mesmo que posso NN | T
i - . |
Regulacio Porque me sentiria culpado por néo o fazer NN I
Introjetada Porque sen&o vou sentir vergonha de mim préprio NN | T
Porque sendo vou sentir-me mal comigo mesmo NN I L
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mDiscordo Muito mDiscordo parcialmente Discordo “N&o Discordo Nem Concordo Concordo mConcordo parcialmente mConcordo Muito
Desmotivacao
Isso ndo se verifica porque, honestamente, fagco pouco pelo meu trabalho | I |
Isso néo se verifica porque, ndo sei porque estou a fazer este trabalho, é um trabalho... I I |
Isso néo se verifica porque sinto realmente que estou a perder o meu tempo I I Em
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mDiscordo Muito mDiscordo parcialmente Discordo = N&o Discordo Nem Concordo Concordo mConcordo parcialmente mConcordo Muito

Figura 6 - Frequéncia relativa das respostas da MAWS
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Em sintese, os resultados mostram que a Motivacdo Autonoma é a dimensdao com maior
peso representativo, refletindo um envolvimento elevado e positivo com o trabalho,
baseado na satisfacdo intrinseca e na integracdo de valores pessoais. A Motivacao
Controlada apresenta um peso menor, com influéncia moderada de fatores externos ou
sentimentos de obrigacdo. Por sua vez, a Desmotivacdo apresenta niveis baixos,
indicando que, embora a maioria dos participantes demonstre um certo grau de
alinhamento com as suas fungbes, ocasionalmente podem sentir alguma falta de

motivacdo no desempenho do trabalho.

5.1.2. Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ)

Relativamente a frequéncia das dimensdes do Questionario de Desempenho no
Trabalho (IWPQ), a analise dos resultados, de acordo com a tabela 3, revela niveis
médios de frequéncia moderados em todos os dominios avaliados, considerando as
categorias da escala de Likert (Muito raramente = 0, Raramente = 1, As vezes = 2,

Frequentemente = 3, Muito frequentemente = 4).

Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ)

Percentis
N Média Dp Min Max 25 75
IWPQ (Total) 176 2,69 041 1 4 246 2,93
Desempenho Tarefa 176 2,82 0,62 0 4 240 3,20
Desempenho Contextual 176 264 0,72 0 4 225 313
Comportamento Contraprodutivo 176 2,62 0,65 0 4 240 3,00

(0=Muito raramente | 1=Raramente | 2=As vezes | 3=Frequentemente | 5=Muito frequentemente)

Tabela 3 - Frequéncia do Questiondrio de Desempenho no Trabalho (IWPQ).

A figura 7, analisa de forma grafica a distribuicdo das respostas dos participantes em

relacdo as diferentes dimensdes do desempenho no trabalho

No que diz respeito ao Desempenho nas Tarefas, os resultados indicam que a maioria
dos participantes reporta comportamentos positivos com elevada frequéncia. Destaca-
se que muitos afirmam "Planeio o meu trabalho de modo a cumprir os prazos" e

"Concentro-me em atingir os meus objetivos", o que sugere um forte compromisso com
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a produtividade e a eficiéncia. Além disso, a afirmacdo "Realizo o meu trabalho com
eficiéncia" também obteve elevadas pontuacodes, refletindo um desempenho técnico

solido.

Relativamente ao Desempenho Contextual, verifica-se que uma parte significativa dos
inquiridos adota comportamentos que beneficiam a organizacdo e os colegas.
Afirmagcdes como "Participo ativamente em reunides e discussdes", "Procuro novos
desafios no trabalho" e "Mantenho-me atualizado em relacdo as novas exigéncias da

profissdo" apresentam valores elevados, indicando uma atitude proativa.

No entanto, os Comportamentos Contraprodutivos apresentam um padrdo distinto.
Embora a maioria dos participantes indique que raramente ou muito raramente adota
atitudes prejudiciais no trabalho, algumas respostas sugerem a existéncia de
dificuldades organizacionais. Questdes como "Reclamo sobre assuntos triviais no
trabalho" e "Falo negativamente do meu trabalho para os outros" receberam algumas
respostas em niveis mais elevados, sugerindo que ha fatores que podem estar a

impactar a satisfacdo profissional e a dindamica organizacional.
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Desempenho Tarefas

Planeio o meu trabalho de maneira diferente [N I |
Consigo realizar o meu trabalho adequadamente, com um minimo de tempo e... IR . 000 |
Sou capaz de separar os problemas principais dos secundarios no trabalho M I |
Foco-me nos resultados que tenho que alcancar no meu trabalho [l I |
Consigo planear o meu trabalho de maneira que seja concluido dentro do prazo Il [ |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mMuito Raramente  mRaramente As vezes mFrequentemente ® Muito Frequentemente

Desempenho Contextual

Participo ativamente em reunides e discussdes [ NN . 000 |

Procuro continuamente novos desafios no meu trabalho [N e
Assumo responsabilidades extras |  EINN - Il

Proponho solucdes criativas para novos problemas [N S e

Esforgo-me em manter atualizadas as minhas habilidades sobre o trabalho [l o I———
Esforgo-me em manter atualizado o meu conhecimento sobre o trabalho [l o I——
Assumo as tarefas de trabalho desafiadoras, quando disponiveis [ . 0 0 |
Comecgo novas tarefas por minha prépria iniciativa, quando concluo as minhas _ _
tarefas antigas
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mMuito Raramente ~ mRaramente Asvezes m®Frequentemente  mMuito Frequentemente
Comportamento Contraprodutivo
Falo com pessoas de fora da organizagéo sobre os aspetos negativos do meu trabalho || N R T s

Converso com os colegas sobre os aspetos negativos do meu trabalho [N

e i LSl

nos aspetos positivos

Fago com que pequenos problemas no trabalho se tornem maiores do que sao | —
Reclamo de assuntos sem importancia no trabalho. | ——

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mMuito Raramente ~ mRaramente Asvezes mFrequentemente  EMuito Frequentemente
Figura 7 - Frequéncia relativa das respostas do IWQP
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Em sintese, os resultados mostram que os participantes apresentam um perfil de
desempenho equilibrado, com respostas mais positivas na dimensdo Desempenho
Tarefa (como ilustrado na figura 7), refletindo uma execucdo consistente e eficiente das
suas funcbes. A dimensdo Desempenho Contextual demonstra uma postura
colaborativa e proativa, com uma parte importante dos participantes a contribuirem
positivamente para o ambiente de trabalho e para o sucesso da equipa. Por outro lado,
a dimensdo Comportamento Contraprodutivo registou frequéncias reduzidas, indicando
uma baixa incidéncia de atitudes negativas que poderiam comprometer o desempenho.
Estes resultados sugerem que, em geral, a amostra é composta por profissionais

comprometidos, com uma abordagem focada e positiva nas suas responsabilidades.

5.1.3. CorrelagOes entre construtos

A tabela 4 permite uma visdo das rela¢des entre os diferentes construtos (valores mais
proximos de 1 indicam correlacdo linear positiva, valores préximos de -1 indicam
correlagdo linear negativa e valores préximos de 0 indicam auséncia de correlacao

linear).

Os resultados mostram que a Motivacdo Auténoma apresenta correlacdes elevadas
entre as suas dimensdes, destacando-se a relacdo entre a Regulacdo Intrinseca e a
Regulacdo Integrada (0,758), assim como entre Regulacdo Integrada e a Motivacdo
Autonoma global (0,846), indicando que individuos que se motivam intrinsecamente
tendem a integrar essa motivagao nos seus valores e percebem-na como parte da sua

identidade e vice-versa.

J& na Motivacdo Controlada, verifica-se uma forte associacdo entre Regulacdo
Introjetada e Regulacdo Externa (0,878), sugerindo que quem se sente pressionado
internamente também responde fortemente a incentivos ou punicdes externas. Além
disso, a Regulacgao Introjetada correlaciona-se fortemente com a Motivag¢ao Controlada
global (0,737), assim como a Regulacdo Externa (0,739), indicando que ambas fazem

parte de um mesmo espectro de motivacao ndo auténoma.
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Correlagao p
Varidveis p-valor
de Spearman

Regulacdo Intrinseca ¢> Regulagdo Integrada 0,758 < 0,001
Regulacdo Integrada <> Motivacdo Autdnoma 0,846 < 0,001
Regulagdo Introjetada <> Regulagdo Externa 0,878 < 0,001
Regulacdo Introjetada € Motivacdo Controlada 0,737 < 0,001
Regulagdo Externa <> Motivagao Controlada 0,739 <0,001
Desmotivagdo <> Regulagdo Externa -0,619 <0,01
Desempenho Total <> Desempenho da Tarefa 0,711 < 0,001
Desempenho Total <> Desempenho Contextual 0,615 < 0,001
Desempenho Total <> Comportamento Contraprodutivo -0,445 <0,001

Tabela 4 - Resumo das Relagbes entre os Diferentes Construtos.

Em relacdo a Desmotivacdo, hda uma correlacdo negativa moderada com a Regulacdo
Externa (-0,619), o que sugere que individuos desmotivados respondem a incentivos

externos, quando uma varidvel aumenta a outra diminui e vice-versa.

No que toca ao Desempenho no Trabalho, verifica-se uma relacdo forte entre o
Desempenho Total e o Desempenho da Tarefa (0,711), assim como entre o Desempenho
Total e o Desempenho Contextual (0,615), mostrando que um bom desempenho global
tende a refletir-se tanto nas tarefas principais como no ambiente de trabalho e vice-

Versa.

Por fim, apesar de ndo atingir o critério de correlacdo elevada (> 0,6 ou < -0,6), destaca-
se que ha uma associacdo negativa entre Desempenho Total e Comportamento
Contraprodutivo (-0,445), sugerindo que um melhor desempenho estd relacionado com

menos comportamentos prejudiciais no trabalho e vice-versa.

As restantes correlagdes entre os diferentes construtos apresentam valores baixos, ou
seja, inferiores a 0,6 em termos absolutos. Isto indica que, de um modo geral, ndo ha
relacOes fortes entre essas varidveis, sugerindo uma associacdo fraca ou inexistente

entre os respetivos construtos.
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5.2. Regressao Linear Multipla

Para identificar os preditores significativos da intencdo de uso utilizou-se o modelo de

regressao linear multipla utilizando o método de insergdo ("Enter").

Seguem-se as tabelas resumo das hipdteses testadas, onde se explica o método

utilizado, os seus resultados e a conclusao de cada hipdtese.
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H1la: A Motivagdo Auténoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo sdo fatores determinantes do Desempenho no Trabalho (Total) dos Técnicos de Radiologia.

Objetivo

Testar se a Motivagao
Autédnoma, a Motivagdo
Controlada e a
Desmotivagdo sao
preditores do
Desempenho no

Trabalho dos Técnicos

Método

Analise de regressdo linear
multipla, utilizando o
método de insergao

("Enter").

Variaveis independentes:
Motivagdo Autéonoma,
Motivagdo Controlada e
Desmotivagdo (medidas

pela Escala da Motivagao

Andlise de Variancia
Resultados

(ANOVA)

R? ajustado: 0,290,
indicando que 29,0%
da variabilidade do
Desempenho no
Trabalho é explicada
O teste F foi significativo
pelos preditores.
(F=24,839; p<0,001),
confirmando que o

modelo de regressdo é

R: 0,550, sugerindo estatisticamente

Coeficientes de Regressao

Motivagao Auténoma:
Beta =0,523,

B= 0,255, IC 95% [0,170;
0,280], (p < 0,001)
preditor significativo e
forte do Desempenho no

Trabalho

Motivagao Controlada:
Beta =-0,100, B=-0,043,
IC 95% [-0,102;0,016], (p

=0,160) - sem significancia

Conclusdo

A Motivagao
Auténoma é um
preditor significativo
e forte do
Desempenho no

Trabalho.

A Motivagdo

Controlada e a

Observagoes

Estes resultados
sugerem que existe
associagdo positiva
entre a Motivagao

Auténoma e o

Desempenho no

uma relagdo significativo. estatistica. Desmotivagio ndo Trabalho dos Técnicos
i ; no Trabalho - MAWS). ) . .
de Radiologia. ) moderada entre as mostraram impacto de Radiologia
variaveis Desmotivacao: Beta = relevante, pois ndo
Variavel dependente: independentes e o 0,086, B=0,023, IC 95% foram
Desempenho no Trabalho Desempenho no [-0,016;0,062], (p = 0,243) estatisticamente
(medido pelo IWPQ). Trabalho. - sem significancia significativas no
estatistica. modelo.
Tabela 5 - Teste Hipotese H1a.
Coeficientes®
ANOVA®
Coeficientes ndo Coeficientes
Soma dos Quadrado _ padronizados padronizados
Modelo Quadrados gl Medio F Sig. . Modelo B Erro Padrdo Beta 1 Sig.
1 Regressdo 8,946 3 2,982 24834 0,000 T (Constants) T80 0165 5641 0.000
Residuo 20,648 172 0,120 MAWS_MOTIV_AUTONOMA 0,225 0,028 0523 7,908 0,000
Total 29,594 175 MAWS_MOTIV_CONTROLADA  -D,043 0,030 0100 -1410 0160
a.Variavel Dependente: WPQ_Total MAWS _Desmotivagdo 0023 0,020 0,086 1171 0,243

b. Preditores: (Constante), MAWS_Desmotivagdo, MAWS_MOTIV_AUTOMNOMA,

MAWS_MOTIV_COMNTROLADA

Tabela 7 - Resultados da andlise de variéncia (ANOVA) para o modelo H1a.

a. Variavel Dependente: IWPQ_Total

Tabela 6 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para Hla.
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A tabela 5 mostra que a Motivacdo Auténoma é o principal fator associado a um melhor
desempenho no trabalho dos Técnicos de Radiologia, enquanto a Motivacdo Controlada
e a Desmotivacao ndo tiveram impacto significativo. O modelo testado confirmou que a
motivacdo explica uma parte relevante do desempenho profissional. Além disso, os
resultados sugerem que técnicos mais motivados autonomamente tendem a apresentar
um desempenho superior, reforcando a importancia de estratégias que promovam este

tipo de motivagao no contexto laboral.

Na andlise de regressdao realizada, o termo constante revelou-se estatisticamente
significativo (B = 1,588, p < 0,001). Este resultado indica que existe um valor base para
o Desempenho no Trabalho, mesmo quando todas as varidveis independentes
(Motivacdo Auténoma, Motivacdo Controlada e Desmotivacdo) sdo iguais a zero. Em
termos praticos, isto sugere que ha outros fatores, nao incluidos no modelo, que
influenciam o Desempenho no Trabalho. A significancia do termo constante destaca a
importancia de considerar varidveis adicionais em estudos futuros, como a satisfagao no
trabalho, lideranca, cultura organizacional, autonomia, feedback, entre outros, para
obter uma compreensdo mais completa dos determinantes do Desempenho no

Trabalho dos TR.

Os resultados suportam parcialmente a hipotese (H1a) de que a Motivagdo Autéonoma,
a Motivacdo Controlada e a Desmotivacao sdo fatores determinantes do Desempenho

no Trabalho (Total) dos Técnicos de Radiologia.
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H1b: A Motivagdo Auténoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo influenciam o Desempenho das Tarefas dos Técnicos de Radiologia.

Objetivo

Avaliar se a Motivagdo
Autonoma, a Motivagao
Controlada e a
Desmotivagdo sao
preditores do
Desempenho da Tarefa
dos Técnicos de

Radiologia.

Método

Andlise de regressao linear
multipla, utilizando o
método de inser¢do

("Enter").

Variaveis independentes:
Motivagdo Auténoma,
Motivagdo Controlada e
Desmotivagdo (medidas
pela Escala da Motivagdo

no Trabalho - MAWS).

Resultados

R? ajustado: 0,162,
indicando que 16,2%
da variabilidade do
Desempenho da
Tarefa é explicada

pelo modelo.

R: 0,419, sugerindo
uma relagdo fraca a

moderada entre as

Analise de Variancia
Coeficientes de Regressao

(ANOVA)
Motivagdo Auténoma: Beta =
0,381, B=0,245, IC 95%
[0,155; 0,335], (p < 0,001) -
preditor significativo do
O modelo é

Desempenho da Tarefa.
estatisticamente

significativo (F = 12,24; p
Motivagao Controlada: Beta
< 0,001), confirmando
=0,043, B=0,027, IC 95% [-
que as variaveis
0,069; 0,123], (p = 0,578) -
preditoras explicam

sem significancia estatistica.
parte da variabilidade do

Desempenho da Tarefa.

Conclusao

A Motivagao
Auténoma é um
preditor
significativo do
Desempenho da

Tarefa.

A Motivagao
Controlada e a

Desmotivagao

Observagoes

Os resultados destacam
a importancia da
promogdo da motivagao
auténoma para otimizar
o desempenho
profissional dos

Técnicos de Radiologia.

L ndo
» variaveis preditoras e Desmotivagao: Beta = 0,086,
Variavel dependente: apresentaram
o Desempenho da B= 0,033, IC 95% [-0,030;
Desempenho da Tarefa impacto
Tarefa. 0,100], (p =0,281) - sem
(IWPQ). Ce A . relevante.
significancia estatistica.
Tabela 8 - Teste Hipotese H1b.
ANOVA® Coeficientes™
Soma dos Quadrado _ Coeficientss ndo Coeficientes
Modelo Guadrados ql Medio F Sig. padronizados padronizados
1 Regressao 11,656 3 3885 12,239 0,000° Modelo B Erro Padrio Beta t Sig.
Residuo 54 605 172 037 1 (Constante) 1,326 0,268 4851 0,000
Total 66 262 175 MAWS_MOTIV_AUTONOMA 0,245 0,046 0,381 5208 0,000
a. Variavel Dependents; IWPQ_DesempenhoTarefa MAWS_MOTIV_CONTROLADA ooz 0.049 0043 0,558 0578
b. Preditores: (Constante), MAWS_Desmotivagdo, MAWS_WMOTIV_AUTONOMA, MAWS_Desmotivagdo 0.035 0,033 0086 1,081 0.281

MAWS_MOTIV_CONTROLADA

Tabela 9 - Resultados da andlise de varidncia (ANOVA) para o modelo H1b.

a.Varidvel Dependente: IWPQ_DesempenhoTarefa

Tabela 10 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para H1b.
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A tabela 8 mostra que a Motivacdo Auténoma é um fator significativo para o
Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de Radiologia, enquanto a Motivagcao Controlada
e a Desmotivacdo ndo demonstraram impacto relevante. O modelo utilizado explica
uma parte da variacdao do desempenho, mas a relagdo entre as variaveis é moderada.
Os resultados reforcam a importancia de promover a motivacdo auténoma para otimizar

o desempenho profissional.

Mais uma vez se verifica o termo constante na analise de regressao realizada indicando
gue existe um valor base para o Desempenho nas Tarefas, mesmo quando todas as
variaveis independentes (Motivacdao Autdonoma, Motivacdo Controlada e Desmotivagdo)
sdo iguais a zero. Em termos praticos, isto sugere que ha outros fatores, ndo incluidos

no modelo, que influenciam o Desempenho nas tarefas.

Os resultados suportam parcialmente a hipétese (H1b) de que a Motivagdo Auténoma,
a Motivacdo Controlada e a Desmotivacdo influenciam o Desempenho nas Tarefas dos

Técnicos de Radiologia.
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H1c: A Motivagdo Autonoma, a Motivagao Controlada e a Desmotivagao sdo variaveis explicativas do Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia.

Andlise de Variancia

Objetivo Método Resultados Coeficientes de Regressao Conclusdo Observagoes
(ANOVA)
R? ajustado: Motivagdo Auténoma: Beta A Motivagdo
Analise de regressao linear
0,126, indicando =0,328, B=0,245, IC95% Autonoma destaca-
multipla, utilizando o
que 12,6% da [0,155; 0,335], (p < 0,001) - se como um
método de insergao
variabilidade do preditor significativo e forte preditor
("Enter").
Desempenho do Desempenho Contextual. significativo e
Avaliar se a Motivagado Variaveis independentes: Contextual é O modelo é positivo do Os resultados reforcam a
Auténoma, a Motivagdo Motivag¢do Auténoma, explicada pelo estatisticamente Motivagdo Controlada: Beta Desempenho importancia da
Controlada e a Motivag¢io Controlada e modelo. significativo (F=9,380; p = =-0,017, B=-0,013, IC 95% |- Contextual. motivagdo auténoma
Desmotivagdo sao Desmotivagdo (medidas <0,001), indicando que 0,069; 0,123], (p = 0,830) - A Motivagao para comportamentos
preditores do pela Escala da Motivagdo os preditores explicam sem significancia estatistica. Controlada e a proativos e colaborativos
R: 0,375,
Desempenho no Trabalho - MAWS). parcialmente o Desmotivag¢do nado no ambiente de trabalho
sugerindo uma
Contextual dos Desempenho apresentaram dos Técnicos de
relagdo moderada
Técnicos de Radiologia. Contextual. impacto relevante, Radiologia.
entre as varidveis Desmotivagdo: Beta = -
Variavel dependente: ndo contribuindo de
preditoras e o 0,120, B= 0,057, IC 95% [-
Desempenho Contextual forma significativa
Desempenho 0,030; 0,100], (p = 0,140) -
(IwPQ). para explicar o
Contextual. sem significancia estatistica.
Desempenho
Contextual.
Tabela 13 - Teste hipdtese Hlc.
Coeficientes™
ANOVA® . = -
Coeficientes ndo Coeficientes
Soma dos Quadrado padronizados padronizados
Modelo Quadrados gl Médio F Sig. Modelo B Erro Padran Eeta t Sig.
1 Regresséo 12,580 3 41483 8,380 0,000 1 (Constante) 1,176 0318 3,608 0,000
Residuo 76897 172 0,447 MAWS_MOTIN_AUTOMNOMA 0,245 0,055 0,328 4 465 0,000
Total 849 477 175 MAWS_MOTIN_COMNTROLADA -0,013 0,058 -0.017 -0.2156 0,830
a. Variavel Dependente: WPQ_DesempenhoContextual MAWS_Desmaotivago 0,057 0,038 0120 1,482 0140

b. Preditores: (Constante), MAWS_Desmotivagdo, MAWS_MOTINV_AUTOMNOMA,
MAWS_MOTIN_CONTROLADA

Tabela 12 - Resultados da andlise da varidncia (ANOVA) para o modelo H1c.

a. Varidvel Dependente; IWPQ_DesempenhoContextual

Tabela 11 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para H1c.
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A tabela 13 mostra que a Motivacdo Auténoma é um fator significativo e positivo para
o Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia, incentivando comportamentos
proativos e colaborativos. Em contraste, a Motivacao Controlada e a Desmotivacdo ndo
apresentaram impacto relevante. O modelo explica apenas uma parte da variabilidade
do desempenho, sugerindo que outros fatores podem influenciar esses

comportamentos no ambiente de trabalho.

Mais uma vez se verifica o termo constante na analise de regressao realizada indicando
gue existe um valor base para o Desempenho Contextual, mesmo quando todas as
variaveis independentes (Motivacdao Autdonoma, Motivacdo Controlada e Desmotivagdo)
sdo iguais a zero. Em termos praticos, isto sugere que ha outros fatores, ndo incluidos

no modelo, que influenciam o Desempenho Contextual.

Os resultados suportam parcialmente a hipdtese (H1c) de que a Motivagdo Autéonoma,
a Motivacdo Controlada e a Desmotivacao influenciam o Desempenho Contextual dos

Técnicos de Radiologia.
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H1d: A Motivagdo Autonoma, a Motivacdo Controlada e a Desmotivagdo contribuem para os Comportamentos Contraprodutivos dos Técnicos de Radiologia.

Objetivo

Avaliar se a Motivagdo
Auténoma, a Motivagdo
Controlada e a
Desmotivagdo sao
preditores do
Comportamento
Contraprodutivo dos

Técnicos de Radiologia.

Método

Anélise de regressao linear
multipla, utilizando o método

de insergdo ("Enter").

Variaveis independentes:
Motivagdo Autéonoma,
Motivagdo Controlada e
Desmotivagdo (medidas pela
Escala da Motivagdo no

Trabalho - MAWS).

Variavel dependente:
Comportamento

Contraprodutivo (IWPQ).

Tabela 14 - Teste hipdtese H1d.

Resultados

R? ajustado: 0,102, indicando
que 10,2% da variabilidade

no Comportamento

Contraprodutivo é explicada

pelo modelo.

R: 0,343, sugerindo uma
relagdo fraca entre os
preditores e o
Comportamento

Contraprodutivo.

Analise de
Variancia

(ANOVA)

O modelo é
estatisticamente
significativo (F =
7,646; p < 0,001),

demonstrando
que os preditores
explicam
parcialmente a
variabilidade do
Comportamento

Contraprodutivo.

Coeficientes de Regressao

Motivagdo Auténoma: Beta =
0,272, B= 0,185, IC 95% [0,085;
0,285], (p < 0,001) - preditor
significativo e positivo do
Comportamento Contraprodutivo.
Motivagdo Controlada: Beta = -
0,211, B=-0,143, IC 95% [-0,249; -
0,037], (p = 0,009) - preditor
significativo e negativo, indicando
que niveis mais elevados de
Motivagdo Controlada reduzem o
Comportamento Contraprodutivo
e vice-versa.
Desmotivagao: Beta =-0,051, B= -
0,022, IC 95% [-0,093; 0,049], (p =
0,535) - sem significancia
estatistica, ndo contribuindo para
a explicagdo do Comportamento

Contraprodutivo.

Conclusao

A Motivagdao Auténoma
estd associada ao
Comportamento

Contraprodutivo.

A Motivagao Controlada
estd negativamente
associada ao
Comportamento
Contraprodutivo, sugerindo

um efeito protetor.

A Desmotivag¢do ndo
demonstrou relevancia

estatistica.

Coeficientes®

Observagoes

Os resultados
sugerem que a
motivagdo dos TR
estd associada a
comportamentos
contraprodutivos no
trabalho, sendo
relevante
aprofundar o
impacto da
Motivagdo
Auténoma e
Controlada no

contexto laboral.

Coeficientes ndo

ANOVA®
Somados Quadrado
Modelo Quadrados al Médio F Sig.
1 Regressio 8,725 3 2,908 7,646 0,000%
Residuo 65,424 172 0,380
Total 74148 175

a. Varidvel Dependente: WPQ_ComportContraprodutivo

b. Preditores: (Constante), MAWS_Desmotivagdo, MAWS_MOTIV_AUTOMNOMA,
MAWS_MOTIV_CONTROLADA

Tabela 15 - Resultados da andlise de varidncia (ANOVA) para o modelo H1d.

padronizados

Coeficientes
padronizados

Modela B Erro Padrio Beta t Sig.

1 (Constante) 2,262 0,293 7716 0,000
MAWS_MOTN_AUTONOMA 0,185 0,051 0,272 3,652 0,000
MAWS_MOTN_COMTROLADA -0,143 0,054 -0,21 -2,654 0,009
MAWS_Desmotivagdo -0,022 0,036 -0,051 -0,621

0,535

Tabela 16 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para H1d.
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A tabela 14 mostra que a Motivacdo Auténoma estd associada a comportamentos
contraprodutivos no trabalho, enquanto a Motivacdo Controlada contribui para a sua
reducdo. A Desmotivacdo ndo apresentou impacto significativo. O modelo explica
apenas uma parte da variabilidade dos comportamentos contraprodutivos, sugerindo
gue outros fatores podem influenciar essa dindmica no contexto laboral dos Técnicos

de Radiologia.

Mais uma vez se verifica o termo constante na analise de regressao realizada indicando
que existe um valor base para os Comportamentos Contraprodutivos, mesmo quando
todas as varidveis independentes (Motivacdo Auténoma, Motivacdo Controlada e
Desmotivacao) sdo iguais a zero. Em termos praticos, isto sugere que ha outros fatores,

ndo incluidos no modelo, que influenciam os Comportamentos Contraprodutivos.

Os resultados suportam parcialmente a hipétese (H1d) de que a Motivagdo Auténoma,
a Motivacdo Controlada e a Desmotivacdo influenciam os Comportamentos

Contraprodutivos.
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Objetivo

Avaliar se a Motivagao
Auténoma e o Tempo
de Experiéncia sao
preditores do
Desempenho nas

Tarefas dos Técnicos de

Método

Analise de regressdo linear
multipla, utilizando o
método de insergao

("Enter").

Variaveis independentes:
Motivagao Autéonoma

(MAWS) e Tempo de

Resultados

R? ajustado: 0,310,
indicando que 31,0%
da variabilidade no
Desempenho nas
Tarefas é explicada

pelos preditores.

R: 0,564, sugerindo

Andlise de Variancia

(ANOVA)

O modelo é
estatisticamente
significativo (F = 39,864;
p <0,001),
demonstrando que os
preditores explicam uma

parte relevante da

Coeficientes de Regressao

Motivag¢do Auténoma: Beta =
0,549, B=0,235, IC 95% [0,182;
0,288], (p < 0,001) = preditor
positivo e significativo do
Desempenho no Trabalho.
Niveis mais elevados de
Motivagdo Autdnoma estdo
associados a um melhor
desempenho e vice-versa.
Tempo de Experiéncia: Beta =
0,140, B= 0,006, IC 95% [0,000;
0,012], (p = 0,028) - preditor

H2: A Motivagdao Autonoma e o Tempo de experiéncia influenciam positivamente o Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de Radiologia.

Conclusdo

A Motivagao
Auténoma é o preditor
mais forte do
Desempenho nas

Tarefas.

O Tempo de

Experiéncia também

Observagoes

Os resultados
reforcam a
importancia de
fomentar
elevados niveis
de Motivagao
Auténoma

entre os TR

Radiologia. variabilidade do para maximizar
Experiéncia (anos de a itiv ignificativ a i
p ( uma relagao desempenho. positivo e significativo, podera ter um impacto, o desempenho
profissdo). moderada entre os indicando que mais anos de mas menos expressivo.
no trabalho.
preditores e o experiéncia melhoram o Em média, +1 ano de
Variavel dependente:
Desempenho no desempenho, embora com um experiéncia aumenta
Desempenho nas Tarefas
Trabalho. impacto menos pronunciado do 0,006 a variavel
(IWPQ).
que a Motivagdo Auténoma. dependente.
Tabela 17 - Teste hipotese H2.
ANOVA®
Soma dos Quadrado Coeficientes™
Maodelo Quadrados al Medio F Sig. Cosficientes ndo Cosficientes
1 Regressio 9,350 2 4675 39,864 0,000" padronizados padronizados

. B Erro Padrd Bet ig.

Residuo 20,053 171 0117 Modelo [fo Farren 28 ! Sig
Total 29 403 173 1 (Constante) 1,408 0,147 9 595 0,000
o : MAVS_MOTH_AUTOMOMA, 0,235 0,027 0549 8 B97 0,000
a. Variavel Dependente: WPG_Total Anos de Profissdo (Téc. Radi) 0,006 0,003 0,140 2211 0,028

k. Preditores: (Constante), Anos de Profissdo (Técnico de Radiologia),
MAWS MOTMN AUTOMOMA

Tabela 19 - Resultados da andlise de varidncia (ANOVA) para o modelo H2.

a. Wariavel Dependente: WPQ_Total
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Tabela 18 - Coeficientes de regresséo para cada varidvel preditora para H2.



Atabela 17 mostra que a Motivacdo Auténoma é o fator mais relevante para um melhor
desempenho nas tarefas dos Técnicos de Radiologia. O Tempo de Experiéncia também
tem um impacto positivo, mas menos expressivo. O modelo explica uma parte
significativa da variacdo no desempenho, sugerindo que niveis mais elevados de
Motivacdo Autdnoma e maior experiéncia profissional estdo associados a um melhor

desempenho no trabalho.

Mais uma vez se verifica o termo constante na analise de regressao realizada indicando
gue existe um valor base para o Desempenho nas Tarefas, mesmo quando todas as
variaveis independentes (Motivacdo Auténoma e Tempo de Experiéncia) sdo iguais a
zero. Em termos praticos, isto sugere que ha outros fatores, ndo incluidos no modelo,

gue influenciam o Desempenho nas tarefas.

Os resultados suportam a hipétese (H2) de que a Motivacdo Auténoma e o Tempo de
Experiéncia influenciam positivamente o Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de

Radiologia.
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Objetivo

Avaliar se a
Motivagdo
Auténoma é um
preditor da
reducdo de
Comportamentos
Contraprodutivos

no trabalho.

H3: A Motivagao Autonoma estd associada a redu¢do de Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia.

Método

Andlise de regressdo

linear multipla,

utilizando o método de

insercdo ("Enter").

Variaveis

independentes:

Motivagao Auténoma

(MAWS).

Variavel dependente:

Resultados

R? ajustado: 0,056
- 5,6% da
variabilidade nos
Comportamentos
Contraprodutivos
é explicada pela
Motivagdo

Auténoma.

R: 0,249 - Sugere
uma relagdo fraca

entre os

Analise de Variancia

(ANOVA)

O modelo é
estatisticamente
significativo (F =

11,456; p = 0,001),
demonstrando que a
Motivagdo Auténoma

contribui

significativamente para
explicar a variabilidade

nos Comportamentos

Coeficientes de

Regressao

Motivagdao Auténoma:
Beta = 0,249, B= 0,169, IC
95% [0,071; 0,267], (p =
0,001) - Relagdo
positiva e significativa,
indicando que niveis mais
elevados de Motivagao
Auténoma estdo
associados a um ligeiro
aumento dos

Comportamentos

Conclusdo

A Motivag¢do Autonoma demonstrou
ser um preditor significativo dos
Comportamentos Contraprodutivos,
com uma relagdo positiva, embora o
efeito observado seja relativamente
pequeno, conforme indicado pelo
coeficiente Beta de 0,249,
contrariando a expetativa inicial de

que reduziria tais comportamentos.

Pode indicar que uma motivagao

autonoma elevada, sem regulagcdo

Observagoes

Estes resultados
sugerem a
necessidade de
explorar outros
fatores que possam
influenciar os
Comportamentos
Contraprodutivos

no contexto laboral

externa, pode levar a dos TR.
preditores e o Contraprodutivos. Contraprodutivos e vice-
Comportamento comportamentos que desafiem
comportamento versa.
Contraprodutivo normas organizacionais.
contraproducente.
(IWPQ).
Tabela 20 - Teste hipdtese 3. . a
ANOVA® Coeficientes
Soma dos Quadrado , Coeficientes ndo Coeficientes
Modelo _ Quadrados gl Medio F Sig - padronizados padronizados
1 Regressio 4,580 1 4,580 11,456 0,001 Modslo 5 Erro Padrao Betg i Sig.
Residuo 69,369 174 0.400 1 (Constante) 1,762 0,257 8853 0,000
Total 74,149 175
= - MAWS_MOTIV_AUTOMNOMA 0169 0,050 0,249 3,385 0,001
a.Variavel Dependente: WPQ_ComponContraprodutiva

b. Preditares: (Constants), MAWS_MOTIV_AUTONOMA

a. Variavel Dependente: WPQ_ComportContraprodutivo

Tabela 22 - Resultados da andlise de varidncia (ANOVA) para o modelo H3.

Tabela 21 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para H3.
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A tabela 20 apresenta os resultados da andlise sobre a relacdo entre Motivacao
Auténoma e os Comportamentos Contraprodutivos no trabalho. Os dados indicam que
a Motivacdo Autdonoma é um preditor significativo desses comportamentos, mas de
forma positiva, ou seja, niveis mais elevados de Motivacdao Auténoma estdo associados
aum ligeiro aumento dos comportamentos contraproducentes. Este resultado contraria
a expetativa inicial de que a motivacao reduziria tais comportamentos. A explicacao
pode estar na falta de regulacdo externa, levando alguns profissionais a desafiar normas
organizacionais. Os resultados sugerem a necessidade de explorar outros fatores que

influenciam esses comportamentos.

A hipdtese (H3) de que a Motivacdo Autdnoma estd associada a reducdo de
Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia ndo foi suportada pelos

resultados.
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Objetivo

Avaliar se a Motivagdo
Controlada e a Idade sdo
preditores do
Desempenho Contextual
dos Técnicos de

Radiologia.

H4: A Motivagao Controlada e a Idade sdo fatores determinantes do Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia.

Método

Andlise de regressao linear
multipla, utilizando o
método de insergdo

("Enter").

Variaveis independentes:
Idade e Motivagdo

Controlada (MAWS).

Analise de Variancia

(ANOVA)

Resultados

R? ajustado: 0,007
- Apenas 0,7% da
variabilidade no
Desempenho

Contextual é O modelo nao foi

explicada pelos significativo (F = 1,579; p

preditores. =0,209), indicando que

nem a ldade nem a

Motivagdo Controlada

R: 0,134 - Sugere
contribuem
uma relagao
significativamente para
extremamente fraca

explicar o Desempenho

entre as varidveis

Coeficientes de Regressao

Motivagao Controlada: Beta
=0,051, B= 0,038, IC95% [-
0,072; 0,148], (p = 0,500) >

Nao significativo.

Idade: Beta = 0,124, B=
0,009, IC 95% [-0,001;

Conclusdo

Nem a Motivagdo
Controlada nem a Idade
sdo preditores
significativos do
Desempenho

Contextual.

O modelo como um todo
ndo apresentou
relevancia estatistica,
sugerindo que outros

fatores podem ter um

Observagoes

Estes resultados
sugerem a necessidade
de investigar outras
variaveis motivacionais
ou contextuais que
possam estar mais
fortemente associadas

ao Desempenho

Variavel dependente: Contextual. 0,019], (p = 0,101) -> Nao papel mais relevante na Contextual.
preditoras e o o L
Desempenho Contextual significativo. explicagdo do
desempenho
(IWPQ). Desempenho Contextual
contextual.
dos Técnicos de
Radiologia.
Tabela 23 - Teste hipdtese H4
ANOVA® Coeficientes®
Soma dos Quadrado Coeficientes ndo Coeficientes
Modelo Quadrados al Médio F Sig. padronizados padronizados
1 Regressio 1,604 2 0,802 1578 0,209" Modelo B Erro Padrao Beta t Sig.
Residua a7 874 173 0508 1 (Constante) 2,154 0,292 7,385 0,000
Tatal aglgﬁ'? 175 I MAWS_MOTIV_COMNTROLADA 0,038 0,056 0,051 0,676 0,500
I |dade 0,009 0,005 0,124 1,648 0101

a.Variavel Dependente: IWPQ_DesempenhoContextual

h. Preditores: (Constante), ldade, MAWS_MOTNV_CONTROLADA

Tabela 24 - Resultados da andlise de varidncia (ANOVA) para o modelo H4.
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3. Variavel Dependente: IWPQ_DesempenhoContextual

Tabela 25 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para H4



A tabela 23 resume os resultados da analise da relacdo entre Motivacdo Controlada,
Idade e Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia. Através da regressao linear
multipla, verificou-se que nem a Motivacdo Controlada nem a Idade sdao preditores
significativos do Desempenho Contextual. O modelo estatistico apresentou uma baixa
capacidade de explicacdo do desempenho, com apenas 0,7% da variabilidade explicada
pelas varidveis analisadas. Estes resultados sugerem que outros fatores, além da
Motivacao Controlada e da Idade, podem ter um papel mais relevante na explicacdo do
Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia, como outras varidveis

motivacionais ou contextuais.

A hipdtese (H4) de que a Motivacdo Controlada e a Idade sdo fatores determinantes no
Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia ndo foi suportada pelos resultados

obtidos.
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Objetivo

Avaliar se a
Desmotivagdo é um
preditor significativo dos
Comportamentos
Contraprodutivos dos

Técnicos de Radiologia.

H5: A Desmotivagao esta relacionada com a manifestagdo de Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia.

Método

Andlise de regressao linear

multipla, utilizando o
método de insergdo

("Enter").

Variaveis independentes:

Desmotivagdo (MAWS).

Variavel dependente:
Comportamento

Contraprodutivo (IWPQ).

Tabela 26 - Teste hipotese H5.

Resultados

R? ajustado -0,001 >
A Desmotivagdo ndo
explica de forma
significativa a
variabilidade nos
Comportamentos

Contraprodutivos.

R: 0,071 >
Correlagdo
extremamente fraca

entre as varidveis.

Analise de Variancia

(ANOVA)

O modelo nao foi
significativo (F = 0,879; p
=0,350), indicando que a

Desmotivagdo nao

contribui de forma
relevante para explicar os

Comportamentos

Contraprodutivos.

Coeficientes de Regressao

Desmotivagdo: Beta = -
0,071, B=-0,031, IC95% [-
0,096; 0,034], (p = 0,350) -

N3o significativo.

Conclusdo

A Desmotivag¢do nao
tem uma relagao
significativa com os
Comportamentos
Contraprodutivos no

trabalho.

O modelo ndo
apresentou relevancia
estatistica, reforcando

que outros fatores
podem ser mais
determinantes para
explicar esses
comportamentos no
contexto laboral dos

Técnicos de Radiologia.

Coeficientes®

Observagoes

Sugere-se a exploragdo
de outras variaveis que
possam ter um impacto
mais relevante nos
Comportamentos
Contraprodutivos, como
fatores organizacionais,
ambiente de trabalho ou
outros aspetos

motivacionais.

Coeficientes ndo
padronizados

Coeficientes
padronizados

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados gl Médio F Sig.
1 Regressdo 0,373 1 0,373 0,879 0,350°
Residuo 73776 174 0,424
Total 741449 175

a.Wariavel Dependente: WPQ_CompontContraprodutiva

b. Preditores: (Constante), MAWS_Desmotivagdo

Tabela 28 - Resultados da analise de variancia (ANOVA) para o modelo H5

Modelo B Erro Padrao Beta t Sig.
1 (Constante) 2,758 0159 17,400 0,000
MAWS_Desmotivagdo -0,031 0,033 -0,071 -0,938 0,350

a. Variavel Dependente: IWPQ_ComportContraprodutivo
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Tabela 27 - Coeficientes de regressao para cada varidvel preditora para H5



A tabela 26 apresenta os resultados da analise da relacdo entre Desmotivacdo e
Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia. Através de regressado
linear multipla, verificou-se que a Desmotivacdo ndo é um preditor significativo dos
Comportamentos Contraprodutivos. O modelo estatistico apresentou uma baixa
capacidade de explicacdo desses comportamentos, com apenas 0,1% da variabilidade
explicada pela Desmotivacado. Estes resultados sugerem que outros fatores, como
fatores organizacionais, ambiente de trabalho ou outros aspetos motivacionais, podem
ter um papel mais relevante na explicacdo dos Comportamentos Contraprodutivos dos

Técnicos de Radiologia.

A hipotese (H5) de que a Desmotivacdo estd relacionada com a manifestacdo de
Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia ndo foi suportada pelos

resultados da analise.
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H6: A Desmotivagdo e a Regulagdo Externa contribuem para o aumento dos Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia.

Objetivo Método

Andlise de regressao linear
multipla, utilizando o método

de insergédo ("Enter").

Avaliar se a Desmotivagdo

e a Regulagdo Externa Variaveis independentes:

(Motivagdo Controlada) Desmotivag¢do e Regulagdo

sdo preditores do Externa (MAWS)
aumento dos
Comportamentos
Contraprodutivos nos

Técnicos de Radiologia.

Variavel dependente:

Resultados

R? ajustado: 0,035 >
Apenas 3,5% da
variabilidade nos
Comportamentos
Contraprodutivos é
explicada pelos

preditores.

R: 0,214 >
Correlagdo fraca

entre os preditores e

Analise de Variancia

(ANOVA)

O modelo como um todo
foi significativo (F = 4,134;
p = 0,018), sugerindo que,
apesar de fraca, a relagdo
entre os preditores e os
Comportamentos

Contraprodutivos existe.

Coeficientes de Regressdo

Regulagdo Externa
(Motivagdo Controlada): Beta
=-0,202, B=-0,137, IC 95% [-
0,235; -0,039], (p = 0,007) >
Significativo, mas com efeito
negativo, indicando que
niveis mais elevados de
Regulagdo Externa estdo
associados a uma redugdo
nos Comportamentos

Contraprodutivos.

Desmotivagdo: Beta = -0,061,
B=-0,026, IC 95% [-0,089;
0,037], (p = 0,412) - Nao

significativo, indicando que a

Desmotivacdo ndo contribui

Conclusao

Os resultados ndo
confirmam totalmente a
hipétese H6, pois a
Desmotivagao nao foi um
preditor significativo dos
Comportamentos

Contraprodutivos.

A Regulagdo Externa teve
um impacto significativo,
mas negativo, sugerindo
gue Técnicos de Radiologia
com maior regulagdo

externa apresentam

Observagées

Para compreender
melhor os fatores que
aumentam os
Comportamentos
Contraprodutivos, outras
variaveis devem ser
exploradas, como stress
laboral, ambiente
organizacional ou fatores

emocionais.

Estes achados sugerem
que a Regulagdo Externa
pode estar associada a
maior conformidade com

normas organizacionais,

a variavel
Comportamento de forma relevante para menos comportamentos o que pode reduzir
dependente.
Contraprodutivo (IWPQ). prever os Comportamentos contraproducentes, o que comportamentos
Contraprodutivos. contraria a hipétese contraproducentes.
inicial.
Tabela 29 - Teste hipdtese H6.
P ANOVA?
Coeficientes?
Soma dos Quadrada Coeficientes ndo Coeficientes
Modelo Guadrados gl Medio F Sig. padronizados padronizados
1 Regressio 3,332 2 1,691 4134 0,01 g" Madelo Erro Padrio Beta t Sig.
Residun 70,767 173 0,409 1 {Constants) 3,132 0,208 15058 0,000
Tatal 74149 175 MAWS_MOTIV_COMNTROLADA -0137 0,050 -0,202 -2712 0,007
- _Regulagdo_Externa
a.Variavel Dependente: IWPQ_CompontContraprodutivo MAWS_Desmativagdo -0,026 0,032 -0,061 -0,822 0,412

b. Preditores: (Constante), MAWS_Desmotivagao,
MAWS_MOTIN_CONTROLADA_Regulagdo_Externa

Tabela 31 - Resultados da andlise de varidncia (ANOVA) para o modelo H6.

a. Variavel Dependente; IWPQ_CompontContraprodutivo

Tabela 30 - Coeficientes de regressdo para cada varidvel preditora para Hé.
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A tabela 29 analisa a relagdo entre a Desmotivagao, Regulagdo Externa e
Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia. Através da regressao
linear multipla, constatou-se que a Desmotivacdo ndo é um preditor significativo para
tais comportamentos. No entanto, a Regulacdo Externa mostrou-se significativa,
embora negativamente: maior regulagdo externa associa-se a menos comportamentos
contraprodutivos. O modelo geral explica apenas 3,5% da variabilidade nos
comportamentos contraprodutivos. A hipotese inicial de que ambos os fatores
aumentariam tais comportamentos ndo foi totalmente confirmada. Os resultados
sugerem que outros fatores, como stress laboral, ambiente organizacional ou fatores
emocionais, podem influenciar os comportamentos contraprodutivos nestes

profissionais.

A hipétese (H6) de que a Desmotivacdo e a Regulagdo Externa contribuem para o
aumento dos Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia foi
parcialmente suportada pelos resultados, indicando que a Regulagdo Externa, mas nao
a Desmotivacdo, estd significativamente relacionada aos Comportamentos

Contraprodutivos.
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H7: A Idade dos Técnicos de Radiologia esta correlacionada com o Desempenho no Trabalho (Desempenho nas Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos

Contraprodutivos) e com a Motivagdo no Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motivagdo Controlada, Desmotivagao).

Objetivo Método

Avaliar se a idade dos

Técnicos de Radiologia esta Coeficiente de
correlacionada com o correlagdo de
Desempenho no Trabalho e a Spearman

Motivagdo no Trabalho

Tabela 32 - Teste hipotese H7.

Resultados

Conclusao

Os resultados indicam que a idade dos

Nenhuma correlagao

Técnicos de Radiologia ndo esta

estatisticamente

significativamente associada ao seu

significativa foi

desempenho no trabalho ou a

identificada.

motivagdo no trabalho.

Coeficiente
de Correlacio
(p) com Idade

Escala de Motivacio no Trabalho (MAWS)

Motivacdo Auténoma (Total) -0,015
Regulacao Intrinseca -0,126
Regulacio Integrada 0,074

Motivacdo Controlada (Total) -0,006
Regulacio Introjetada 0,080
Regulacdo Externa -0,127

Desmotivagdo 0.098

Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ)

Desempenho no Trabalho (Total) 0.111
Desempenho Tarefa 0,072
Desempenho Contextual 0.106
Comportamento Contraprodutivo 0.000

Observagoes

Sugere-se que outros fatores podem desempenhar um
papel mais relevante na explicagdo do desempenho e
motivagdo dos TR.

Todas as correlagdes entre a idade e as dimensdes da
Escala de Motivagdo no Trabalho (MAWS) e do
Questionario de Desempenho no Trabalho (IWPQ) sdo

muito baixas (proximas de zero).

Tabela 33 — Coeficientes de correlagcdo entre a idade, a Motivagcdo no Trabalho e o Desempenho no trabalho.
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A tabela 32 resume a relagdo entre a idade dos Técnicos de Radiologia, o seu
desempenho no trabalho e a sua motivagdo. Os resultados mostram que ndo ha
correlacdo estatisticamente significativa entre a idade e o desempenho no trabalho ou
a motivacdo. As correlaces encontradas sdo muito baixas, préximas de zero, conforme
evidenciado na tabela 33, sugerindo que a idade ndo é um fator relevante para explicar
o desempenho ou a motivacdo destes profissionais. Qutros fatores, ndo analisados

neste estudo, podem ter um papel mais importante.

Desta forma, a hipdétese (H7) de que existem diferengas na Motivagao no Trabalho e no
Desempenho no Trabalho em funcdo da idade ndo foi suportada pelos resultados

obtidos.
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H8: Existem diferencgas na Motivag¢do no Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motivagdo Controlada, Desmotivagdo) e no Desempenho no Trabalho (Desempenho nas

Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos Contraprodutivos) em fungdo do Género.
Objetivo Método Resultados Conclusao Observagoes

Foi realizada uma
Nao foram encontradas diferencas

Avaliar se existem comparagao entre
estatisticamente significativas em
diferengas grupos (género Outras variaveis, como fatores
nenhuma das varidveis analisadas. Os resultados sugerem que
estatisticamente masculino vs. feminino). organizacionais, caracteristicas individuais ou
homens e mulheres
significativas entre Todos os valores de p foram condigdes de trabalho, podem desempenhar
apresentam niveis
géneros nas variaveis superiores a 0,05, indicando que o um papel mais relevante na explicagdo das
semelhantes de motivagao e
Desempenho no género ndo influencia diferengas no desempenho e na motivagdo no
Teste de Mann-Whitney desempenho no trabalho.
Trabalho e Motivagdo significativamente a Motivacio no contexto laboral.
no Trabalho Trabalho nem o Desempenho no
Trabalho.
Tabela 34 - Teste hipotese H8
Feminino Masculino

N Meédic Dp N Médic Dp dif. p

Motivacao no Trabalho (MAWS)

Motivagdo Auténoma (Total) 126 51 09 49 51 11 00 0,452
Regulacdo Intrinseca 126 53 10 49 53 11 00 0,968
Regulacdo Integrada 126 48 12 49 49 13 01 0,500

Motivacdo Controlada (Total) 126 34 09 49 33 10 -01 0,562
Regulacdo Introjetada 126 39 13 49 36 14 -02 0,291
Regulacdo Externa 126 29 09 49 29 11 01 0,860

Desmotivacdo 126 47 15 49 45 15 -0,2 0,602

Desempenho no Trabalho (IWPQ)

Desempenho no Trabalho (Total) 126 2,7 04 49 27 05 00 0856
Desempenho Tarefa 126 28 06 49 28 07 00 0,685
Desempenho Contextual 126 26 07 49 27 09 01 0,086
Comportamento Contraprodutivo 126 27 06 49 26 07 -01 0,335

Tabela 35 — Comparagdo de grupos do género masculino e do género feminino relativamente a Motivagdo no
Trabalho e Desempenho no Trabalho.
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A tabela 34 resume o teste da hipdtese que analisa se existem diferencas na motivacao
e desempenho no trabalho entre o género dos Técnicos de Radiologia. Utilizando o teste
de Mann-Whitney, comparou-se a motivacdo (auténoma, controlada e desmotivacado) e
o desempenho (tarefas, contextual e comportamentos contraprodutivos) entre os dois
grupos. Os resultados mostram que ndo ha diferencas estatisticamente significativas
entre homens e mulheres em nenhuma das varidveis analisadas. Ou seja, ambos os
géneros apresentam niveis semelhantes de motivacdo e desempenho no trabalho.
Verificou-se, na tabela 35, que em cada grupo os valores de p confirmam a auséncia de

diferencas significativas.

Em resumo, o género nao parece influenciar a motivacdo ou o desempenho no trabalho
dos Técnicos de Radiologia. Outros fatores podem ser mais relevantes para explicar

variagdes nesses aspetos.

Desta forma, a hipdtese (H8) de que existem diferencas na Motivacdo no Trabalho e no
Desempenho no Trabalho em funcdo do Género nao foi suportada pelos resultados,

indicando que homens e mulheres nao diferem significativamente nesses aspetos.
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H9: Existem diferengas no Desempenho no Trabalho (Desempenho nas Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos Contraprodutivos) e na Motivagdo no

Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motivagdo Controlada, Desmotivagdo) em fungdo das Habilitagées Académicas.

Objetivo Método
Foi realizada uma
comparagao entre
Avaliar se existem
grupos (Licenciatura vs.
diferengas
Mestrado).
estatisticamente
significativas entre as
habilitagdes
académicas nas
variaveis
Teste de Mann-Whitney
Desempenho no
Trabalho e Motivagado

no Trabalho

Tabela 36 - Teste hipotese H9

Resultados

Foi identificada uma diferenca
estatisticamente significativa no

Desempenho Contextual (p = 0,031).

Técnicos com Mestrado apresentaram
um desempenho contextual superior
(Média = 2,9; DP = 0,6) em relagdo aos
técnicos com Licenciatura (Média =
2,7: DP = 0,6).
Nao foram encontradas diferencas
significativas nas restantes varidveis
de Motivagdo no Trabalho ou

Desempenho no Trabalho (p > 0,05).

Licenciatura

Mestrado

Conclusao

Técnicos de Radiologia com
Mestrado demonstram maior
Desempenho Contextual do que

os técnicos com Licenciatura.

Nao foram observadas
diferencas significativas na
Motivagao no Trabalho nem nos
outros dominios do Desempenho

no Trabalho.

Observagoes

Os resultados sugerem que o nivel
académico poderd estar associado a
comportamentos como cooperagao,
iniciativa e envolvimento no contexto
profissional, indicando uma possivel

relagdo entre estas variaveis.

No entanto, para outros aspetos do
desempenho e da motivagdo, ndo ha
evidéncias estatisticas de que o nivel

académico tenha um impacto

significativo.

N Média Dp N Média Dp dif. p

Motivacdo no Trabalho (MAWS)
Motivacdo Auténoma (Total) 130 51 09 44 51 10 00 0,921

Regulacéo Intrinseca 130 53 10 44 55 10 01 0,276

Regulacéo Integrada 130 48 11 44 47 12 -01 0,599
Motivacdo Controlada (Total) 130 34 09 44 34 10 00 0,827

Regulacéo Introjetada 130 38 13 44 39 14 01 0452

Regulacéo Externa 130 29 09 44 28 10 -01 0,455
Desmotivagdo 130 46 14 44 47 17 01 0,429

Tabela 37 - Comparagdo de grupos com diferentes graus de Habilitagdes

Desempenho no Trabalho (IWPQ) Académicas relativamente a Motivagdo no Trabalho e Desempenho no Trabalho
Desempenho no Trabalho (Total) 130 2,7 04 44 28 04 01 0173
Desempenho Tarefa 130 28 06 44 29 06 01 0,323
Desempenho Contextual 130 26 07 44 29 06 03 0,031
Comportamento Contraprodutivo 130 26 06 44 26 07 00 0,954

89



A tabela 36 resume o teste da hipdtese que investiga se existem diferencas no
desempenho no trabalho e na motivagdo entre Técnicos de Radiologia com diferentes
habilitacbes académicas. Utilizando o teste de Mann-Whitney, comparou-se a
motivacdo (autdbnoma, controlada e desmotivacao) e o desempenho (tarefas, contextual

e comportamentos contraprodutivos) entre os dois grupos (licenciatura e mestrado).

Os resultados mostram que existe uma diferenca estatisticamente significativa no
desempenho contextual, com Técnicos de Radiologia com mestrado a apresentarem um
desempenho contextual superior aos que tém so a licenciatura. No entanto, ndo foram
encontradas diferengas significativas na motivacdo no trabalho nem nos outros
dominios do desempenho no trabalho. Verifica-se ainda na tabela 37 os valores de p,
qgue confirmam a auséncia de diferencas significativas, exceto no desempenho

contextual.

Em resumo, o nivel académico parece influenciar apenas o desempenho contextual dos
Técnicos de Radiologia, com técnicos com mestrado a demonstrarem maior

desempenho nesse especto.

A hipotese (H9) de que existem diferencas no Desempenho no Trabalho e na Motivacao
no Trabalho em funcdo das Habilitagdes Académicas foi parcialmente suportada pelos

resultados.
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H10: O facto de ter filhos influencia o Desempenho no Trabalho (Desempenho nas Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos Contraprodutivos) e a Motivagdo

no Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motiva¢do Controlada, Desmotivag¢do).

Objetivo Método Resultados Conclusao Observagoes
Avaliar se existem Foi realizada uma N3o foram encontradas
diferengas comparagao entre diferengas estatisticamente
estatisticamente grupos (com filhos vs. significativas em nenhuma ) .
A presenca de filhos pode nao ser um fator
significativas entre sem filhos). das variaveis analisadas. Ter ou ndo filhos ndo parece
determinante no contexto laboral dos Técnicos de
Técnicos de influenciar a Motivagao no
Radiologia, sugerindo que outros elementos, como o
Radiologia com ou Trabalho nem o Desempenho
ambiente de trabalho ou o suporte organizacional,
sem filhos nas Todos os valores de p foram no Trabalho dos Técnicos de
o ) ) podem ter um impacto mais relevante na motivagdo
variaveis Teste de Mann-Whitney superiores a 0,05, indicando Radiologia. L
e desempenho profissional.
Desempenho no nao haver significancia.

Trabalho e Motivagdo
no Trabalho

Tabela 38 - Teste hipotese H10

Nao tem filhos Tom filhos

N Média Dp N Média Dp dif. p
Motivacéo no Trabalho (MAWS)

Motivacdo Autdnoma (Total) 77 51 10 99 50 10 -01 0,363
Regulagdo Intrinseca 77 55 10 99 53 11 -02 0,101
Regulagdo Integrada 77 48 12 99 48 12 00 0,905

Motivagdo Controlada (Total) 77 32 10 99 34 09 02 0,253
Regulagdo Introjetada 77 37 14 99 39 13 02 0436
Regulacdo Externa 77 28 09 99 30 10 02 0,197

Desmotivagdo 77 46 15 99 46 15 -01 0,743

Desempenho no Trabalho (IWPQ)

Desempenho no Trabalho (Total) 77 27 04 99 27 04 01 0,106
Desempenho Tarefa 77 28 06 99 29 06 01 0,146
Desempenho Contextual 7 26 06 99 27 08 00 0423
Comportamento Contraprodutivo 77 26 07 99 27 06 01 04404

Tabela 39 - Comparagdo de grupos com e sem filhos relativamente a Motivagdo no Trabalho e Desempenho no Trabalho.
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A tabela 38 resume o teste da hipdtese que analisa se a parentalidade é um fator que
diferenciador na motivacdao e no desempenho no trabalho de Técnicos de Radiologia.
Utilizando o teste de Mann-Whitney, comparou-se a motivacao (auténoma, controlada
e desmotivacdo) e o desempenho (tarefas, contextual e comportamentos

contraprodutivos) entre técnicos com e sem filhos.

Os resultados mostram que ndo ha diferencas estatisticamente significativas entre os
dois grupos em nenhuma das variaveis analisadas. Ou seja, ter ou nao ter filhos nao

parece influenciar a motivagcdao ou o desempenho no trabalho destes profissionais.

A tabela 39 fornece também dados estatisticos descritivos para cada grupo, bem como

os valores de p que confirmam a auséncia de diferengas significativas.

Assim, a parentalidade ndao parece ser um fator determinante na motiva¢ao ou

desempenho no trabalho dos Técnicos de Radiologia.

Deste modo, a hipdtese (H10) ndo foi suportada pelos resultados.
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CAPITULO 6 — DISCUSSAO

Neste capitulo é feito o resumo do resultado das hipoteses formuladas e a discussao dos

resultados, procurando encontrar semelhancas e diferencas com os resultados obtidos

noutros estudos realizados em saude.

Os resultados obtidos a partir das andlises realizadas permitem avaliar o suporte as

hipéteses formuladas no estudo. Cada hipdtese foi testada com recurso a analises

estatisticas apropriadas, como regressdes lineares e correlagbes, de forma a

compreender os fatores que influenciam o desempenho e os comportamentos no

contexto laboral dos Técnicos de Radiologia. Segue-se a tabela 40 com o resultado

obtido para cada hipétese, indicando se foi apoiada ou ndo pelos dados.

Hipotese

Hla

Hib

Hlc

Hid

H2

H3

H4

H5

H6

Descrigao

A Motivagdo Autonoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo sdo fatores
determinantes do Desempenho no Trabalho (Total) dos Técnicos de Radiologia

A Motivagdo Autdnoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo influenciam o
Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de Radiologia

A Motivagdo Auténoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo sdo varidveis
explicativas do Desempenho Contextual dos Técnicos de Radiologia

A Motivagdo Auténoma, a Motivagdo Controlada e a Desmotivagdo contribuem
para os Comportamentos Contraprodutivos dos Técnicos de Radiologia

A Motivagdo Autonoma e o Tempo de Experiéncia influenciam positivamente o
Desempenho nas Tarefas dos Técnicos de Radiologia

A Motivagdo Autdnoma estd associada a redugdo de Comportamentos
Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia

A Motivagdo Controlada e a Idade sdo fatores determinantes do Desempenho
Contextual dos Técnicos de Radiologia

A Desmotivagdo estd relacionada com a manifestagdo de Comportamentos
Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia

A Desmotivagdo e a Regulagdo Externa contribuem para o aumento dos
Comportamentos Contraprodutivos nos Técnicos de Radiologia
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Resultado
Os resultados
suportam
parcialmente a
hipétese
Os resultados
suportam
parcialmente a
hipétese
Os resultados
suportam
parcialmente a
hipétese
Os resultados
suportam
parcialmente a
hipétese
Os resultados
suportam a
hipétese
Os resultados ndo
suportam a
hipétese
Os resultados nao
suportam a
hipétese
Os resultados nao
suportam a
hipétese
Os resultados
suportam



parcialmente a

hipotese
A Idade dos Técnicos de Radiologia estd correlacionada com o Desempenho no
Trabalho (Desempenho nas Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos

H7 . L L 3 suportam a
Contraprodutivos) e com a Motivagdo no Trabalho (Motivagdo Auténoma, hinst
ipotese

Os resultados ndo

Motivagdo Controlada, Desmotivagdo
Existem diferengas na Motivag¢do no Trabalho (Motivagdo Auténoma, Motivagdo
Controlada, Desmotivagdo) e no Desempenho no Trabalho (Desempenho nas
H8 . . suportam a
Tarefas, Desempenho Contextual, Comportamentos Contraprodutivos) em fungdo hindt
ipdtese

do Género

Os resultados nao

Os resultados
suportam

H9 Existem diferengas no Desempenho no Trabalho e na Motivagdo no Trabalho em
parcialmente a

fungdo das Habilitagbes Académicas.
hipdtese

Os resultados ndo
O facto de ter filhos influencia o Desempenho no Trabalho e a Motivagdo no
H10 suportam a
Trabalho L,
hipotese

Tabela 40 - Resultados Hipdteses.

Entre os resultados obtidos verificou-se que a motivacao auténoma foi a dimensao mais
associada as varidveis em andlise, destacando-se como um forte preditor do
desempenho no trabalho. Estes achados estdo em consonancia com o estudo de Junca-
Silva e Menino (2022) que, num estudo com 290 profissionais de saude, verificaram que
trabalhadores com maior autonomia demonstram niveis mais elevados de compromisso
e maior capacidade de adaptacao as exigéncias da funcdo. Além disso, o presente estudo
comprova o mesmo que estes autores observaram, que um ambiente organizacional
gue incentiva a autonomia e proporciona feedback positivo contribui para um
desempenho mais eficaz e uma maior satisfacao profissional, em linha com a Teoria da
Autodeterminacdo, que destaca a importancia da autonomia, competéncia e
relacionamento para o envolvimento e bem-estar profissional. De forma semelhante, os
nossos resultados vao ao encontro das conclusbes de Veenstra et al. (2020), que
evidenciaram que profissionais motivados de forma autodeterminada demonstram
maior proatividade, comprometimento e iniciativa na realizacdo das suas funcgodes,
revelando eficiéncia técnica, assim como o desenvolvimento de um comportamento
mais ativo, colaborativo e inovador dentro da organizagao. Os achados do nosso estudo
sustentam ainda a literatura existente ao confirmar o observado por Murcho e Pacheco
(2020), que verificaram que, profissionais de saude com baixos niveis de motivagado
autéonoma apresentam repercussoes negativas significativas no desempenho laboral,

como maior fadiga, menor envolvimento nas suas fun¢bes e menor satisfacao
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profissional. Os investigadores referiram que a falta de autonomia foi associada a uma
reducdo do rendimento, a um maior risco de exaustdo profissional e ao aumento de
comportamentos contraproducentes, comprometendo tanto o bem-estar individual
como a eficiéncia organizacional. Esta perspetiva vai ao encontro daquilo que a Teoria
dos 2 fatores de Herzberg complementa, sublinhando que fatores motivacionais, como
reconhecimento e crescimento profissional, sdo essenciais para aumentar a motivagao
e satisfacdo. Os resultados do presente estudo reforcam essas evidéncias, ao
demonstrarem que a auséncia de motiva¢do auténoma pode ter impactos negativos no
desempenho dos profissionais e na qualidade dos servicos prestados. Assim, estratégias
gue promovam a autonomia no local de trabalho constituem um investimento essencial
para a melhoria do desempenho dos Técnicos de Radiologia, bem como para o

fortalecimento da eficiéncia organizacional e da qualidade dos servicos de saude.

Os resultados do presente estudo demonstraram que a motivacdao auténoma esta
significativamente associada ao desempenho nas tarefas, evidenciando o seu papel
fundamental no contexto laboral dos Técnicos de Radiologia. Além disso, verificou-se
gue a motivacdo autdnoma apresenta uma influéncia ainda mais forte no desempenho
contextual, destacando-se como o preditor mais positivo desta dimensao. Estes achados
estdo em linha com o estudo de Veenstra et al. (2020), que verificaram que a motivagao
autonoma esta diretamente ligada a qualidade dos cuidados prestados e ao
desempenho técnico, influenciando igualmente a predisposicao dos profissionais para
acdes que beneficiam a equipa e a organizacdo. De acordo com esses autores,
profissionais com maior autodeterminacdo demonstram mais compromisso na
execucdo das suas tarefas e menor propensao para erros, o que reforca a ideia de que a
motivacdo autdnoma é essencial para um desempenho técnico de exceléncia. Além
disso, os autores concluiram que esta forma de motivacdo potencia significativamente
o desempenho contextual, promovendo a colaboragdo, o suporte entre colegas e o
envolvimento em iniciativas institucionais. Os nossos resultados também convergem
com os de Junca-Silva e Menino (2022), que demonstraram que a motivacdo autonoma,
quando estimulada por um ambiente de trabalho favoravel, aumenta o desempenho
dos profissionais, promovendo a sua capacidade de lidar com desafios e novas

exigéncias. De forma semelhante, os nossos resultados vdao ao encontro do estudo
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conduzido por Van den Broeck et al. (2021) que identificaram que profissionais de saude
com elevados niveis de motivacdo autonoma fortalecem o espirito de equipa e a eficacia
organizacional, através do seu envolvimento em praticas colaborativas e de apoio
mutuo. Deste modo, os resultados do presente estudo reforcam a literatura ao
confirmar que a motiva¢do auténoma nao sé melhora o desempenho técnico, como
também é um preditor essencial do desempenho contextual, evidenciando a
importancia de estratégias organizacionais que incentivem a autodeterminacdo dos

profissionais de saude.

Noutra vertente, os resultados indicaram que a motivagao auténoma e a motivagao
controlada influenciam os comportamentos contraproducentes no trabalho, embora de
formas opostas, uma vez que a motivagao auténoma foi associada a um ligeiro aumento
nesses comportamentos, enquanto a motiva¢gao controlada contribuiu para a sua
reducdo. Estes resultados vao ao encontro do estudo conduzido por Van den Broeck et
al. (2021), onde se evidenciou que a motivacdao auténoma, quando num nivel excessivo
ou mal direcionado, pode estar associada a negligéncia involuntaria e resisténcia a
normas, engquanto a motivacao controlada contribui para a sua reducdo ao impor limites
e incentivos externos. Da mesma forma, estes resultados alinham-se com os de Olafsen
& Deci (2020) que indicam que o excesso de autoconfianga e a sobrecarga emocional
associadas a motivacdo auténoma podem resultar em erros evitdveis e resisténcia a
supervisdo. Por outro lado, os nossos resultados estdao em sintonia com os de Gagné &
Deci (2017), na medida em que estes autores sugerem que a motivacdo controlada pode
mitigar comportamentos contraprodutivos, uma vez que trabalhadores sujeitos a maior
regulacdo externa tendem a seguir normas organizacionais e evitar desvios. Juntamente
com estes estudos, a presente investigacao reforga, portanto, a influéncia distinta que
a Motivacdo Autdonoma e a Motivacao Controlada exercem sobre os comportamentos
contraprodutivos no trabalho, sendo essencial fomentar um equilibrio entre a
autodeterminacdo e a regulagdo externa para otimizar o desempenho e minimizar
desvios organizacionais. Os nossos resultados ajudam a compreender o defendido pela
Teoria dos 2 fatores de Herzberg, que diz que a motivagao controlada, ao estar ligada a
fatores de higiene como seguranca no emprego e condi¢Oes de trabalho, pode reduzir a

insatisfacdo e minimizar comportamentos negativos. Deste modo, torna-se essencial
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que as organizagles adotem estratégias de gestdao que promovam um equilibrio entre a
motivacdo autdnoma e a motivacao controlada, como a oferta de feedback estruturado
com avalia¢Oes regulares de desempenho com critérios bem definidos e sugestées
concretas para melhorias, acompanhamento préximo dos profissionais, ndo com o
intuito de avaliar ou fiscalizar, mas de fornecer orientacdo e apoio promovendo o
desenvolvimento profissional, e de incentivos que reforcem tanto a autodeterminagao
guanto o cumprimento das normas institucionais, reduzindo assim a ocorréncia de

comportamentos contraprodutivos.

Outro fator relevante foi a experiéncia profissional, uma vez que a motivag¢ao auténoma
e os anos de profissdo foram preditores significativos do desempenho no trabalho,
sendo a motivagao autdonoma o fator mais determinante. Os nossos resultados vao ao
encontro daquilo que é defendido na Teoria dos 2 fatores de Herzberg, que alega que
os anos de experiéncia podem reforcar essa motivacdao, proporcionando maior
competéncia e confianca no desempenho das fungGes. Por outro lado, a Teoria da
Regulacdo Emocional ajuda a compreender este resultado pois, sugere que profissionais
mais experientes podem ter desenvolvido estratégias mais eficazes de reavaliacdo
cognitiva, permitindo-lhes gerir melhor desafios emocionais e manter um desempenho
consistente. Este resultado estda em consonancia com o estudo conduzido por Nurdin
(2023) que, ao analisar a influéncia dos anos de profissdo no desempenho, constatou
que a experiéncia profissional, medida em anos de servico, esta positivamente associada
ao desempenho dos trabalhadores, reforcando que competéncias técnicas adquiridas
ao longo do tempo contribuem para uma maior eficdcia profissional. Adicionalmente,
como referido anteriormente, Veenstra et al. (2022) também demonstram que a
motivacdo auténoma exerce uma influéncia direta no desempenho dos profissionais de
saude, melhorando comportamentos no local de trabalho e a qualidade dos cuidados
prestados. Assim, os nossos resultados alinham-se com ambos os estudos, que
confirmam que os anos de profissdo consolidam competéncias adquiridas, aumentando
a eficdcia na execucdo das funcdes, mas a motivacdo auténoma é essencial para a

manutencado da qualidade do desempenho ao longo do tempo.
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Os nossos resultados demonstram que, apesar da sua importancia, a motivacao
autonoma explica uma pequena parcela da variabilidade nos comportamentos
contraproducentes, sugerindo a necessidade de considerar outros fatores que possam
influenciar estas condutas no contexto laboral. Em sintonia com os nossos resultados,
Van den Broeck et al. (2021) verificaram que, a motiva¢cdo auténoma ndo elimina
completamente a possibilidade de resisténcia a normas ou falhas na adesao a protocolos
organizacionais. De forma semelhante, Olafsen & Deci (2020) concluiram que a
motiva¢do auténoma ndo previne por completo comportamentos contraproducentes,
sobretudo em situacdes de stress ocupacional ou falta de suporte organizacional.
Também os nossos resultados estdo alinhados com o estudo de Gagné & Deci (2017)
que verificaram que trabalhadores altamente motivados podem, em algumas
circunstancias, demonstrar comportamentos contraproducentes devido a excessos de
confianca, dificuldades na gestdo emocional ou tensfes interpessoais. Os nossos
resultados estdo assim corroborados com a literatura existente, reforcando a ideia de
que a motivagao autdbnoma, apesar de ser benéfica para o desempenho, ndo estd isenta
de potenciais efeitos negativos em determinados contextos, € um preditor significativo

dos comportamentos contraprodutivos no trabalho, embora com uma relacao fraca.

No que respeita a motivacdo controlada, os resultados desta investigacao
demonstraram que a regulacdo externa apresentou uma relacdo significativa, mas
negativa, com os comportamentos contraproducentes. Estes dados contrariam a
hipotese inicial de que a motivacdo controlada estaria associada a um aumento dessas
condutas. O nosso resultado pode ser confrontado com a Teoria dos 2 fatores de
Herzberg, que defende que, a presenca de fatores de higiene, mesmo que motivem
externamente, contribuem para evitar a insatisfacao e, por conseguinte, minimizam os
comportamentos contraprodutivos. Os nossos resultados vao, ainda, ao encontro do
estudo conduzido por Van den Broeck et al. (2021), que indicam que a motivacado
controlada, quando moderada por fatores organizacionais bem definidos, pode reduzir
comportamentos contraproducentes. Os autores referem que, em ambientes altamente
regulamentados, a presenca de normas rigidas e expetativas claras reforca o
cumprimento de regras e minimiza acGes prejudiciais ao ambiente de trabalho. Estes

resultados vdao também ao encontro do estudo conduzido por Olafsen & Deci (2020) que
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concluiram que a motivacdo extrinseca pode desempenhar um papel positivo na
reducdo de comportamentos contraproducentes, sobretudo quando associada a
sistemas de monitorizagcdo eficazes e incentivos organizacionais que promovam a
adesdo as normas institucionais. Assim, os presentes resultados sugerem que
estratégias de gestdo que promovam a clareza nas expetativas laborais, aliadas a
mecanismos de supervisdo colaborativa e incentivos estruturados, podem fortalecer o
efeito regulador da motivacao controlada, contribuindo para um ambiente de trabalho

mais disciplinado e produtivo.

Por fim, no nosso estudo, identificAmos que existe uma associacdo entre niveis
académicos mais elevados e um maior desempenho contextual entre os Técnicos de
Radiologia refletindo assim um maior envolvimento organizacional e uma predisposi¢ao
mais ativa para a colaboragdao no ambiente de trabalho. Este resultado, é corroborado
pela Teoria dos 2 fatores de Herzberg, que defende que niveis mais elevados de
qualificacdo podem estar associados a um maior reconhecimento e mais oportunidades
de crescimento, fatores que impulsionam a motiva¢cdao e o envolvimento no trabalho.
Estes resultados alinham-se com as evidéncias apresentadas no estudo de Osin et al.
(2017) que demonstraram que a motivagao autdénoma, um fator determinante para um
desempenho contextual mais forte, estd positivamente correlacionada com o nivel de
escolaridade, sendo que individuos com formacdo superior apresentam maior
autodeterminagdao e menor dependéncia da motivagao controlada. Além disso, Osin et
al. (2017) indicaram no estudo realizado que, colaboradores com menor escolaridade
demonstram niveis mais elevados de motivacao controlada e amotivacao, o que pode
justificar, em parte, as diferencas encontradas no desempenho contextual entre os
Técnicos de Radiologia com diferentes graus académicos. Enquadrando os nossos
resultados a luz da Teoria da Regulacdo Emocional, podemos afirmar que profissionais
com formacdo mais avancada podem ter desenvolvido melhores estratégias de
reavaliacdo cognitiva, permitindo-lhes lidar de forma mais eficaz com desafios e manter

um comportamento mais proativo e colaborativo.

Os nossos achados sugerem assim que, um nivel académico mais elevado pode

favorecer um ambiente organizacional mais coeso e colaborativo, uma vez que
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trabalhadores mais autodeterminados tendem a envolver-se de forma mais ativa nas
dindmicas institucionais, promovendo comportamentos de cidadania organizacional e
reforcando a eficacia das equipas de trabalho. Estes resultados reforcam a relevancia da
motivacdo autdnoma na maximizac¢do do desempenho dos Técnicos de Radiologia, bem
como a importancia de estratégias de gestdo que equilibrem a autonomia com
mecanismos reguladores eficazes para minimizar comportamentos contraproducentes

e otimizar a performance organizacional.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

7.1 Conclusoes e contributos do estudo

A garantia de um elevado padrdo de qualidade nos servicos de saude, aliada a exceléncia
no atendimento e a otimizacdao da eficiéncia e eficacia dos cuidados prestados a
populacdo, constitui um dos principais fundamentos para a relevancia do tema deste

trabalho.

Desta forma, o presente estudo avaliou a relagdo entre o desempenho no trabalho e os
diferentes tipos de motivacdo nos Técnicos de Radiologia, analisando como a motivacdo
auténoma, a motivacao controlada e a desmotivagao influenciam o desempenho nas
tarefas, o desempenho contextual e os comportamentos contraproducentes no local de
trabalho. Considerou-se, ainda, a relacdo entre as varidveis demograficas género,

antiguidade de profissdo, parentalidade e o grau de habilitacdes académicas.

Os resultados deste estudo destacam a motivagdo auténoma como o principal fator
determinante do desempenho no trabalho, particularmente no desempenho das tarefas
e no desempenho contextual, reforcando a sua importancia no contexto laboral dos
Técnicos de Radiologia. A Regulacdo Externa, componente da Motivacdo Controlada,
demonstrou relevancia na redugao de comportamentos contraprodutivos, contrariando
a hipdtese inicial de associacdo com o aumento destes comportamentos. Por outro lado,
a Desmotivacdo apresentou impacto limitado e nao significativo no desempenho das
tarefas, no desempenho contextual e na ocorréncia de comportamentos
contraprodutivos, sugerindo que a sua influéncia no contexto laboral dos Técnicos de

Radiologia é menos relevante do que outros fatores motivacionais.

As habilitacdes académicas revelaram-se significativas no Desempenho Contextual, com
Técnicos de Radiologia com Mestrado a apresentar melhores resultados em
comparacdo com os de Licenciatura. Variaveis como idade, género e parentalidade ndo

evidenciaram associacOes consistentes com o desempenho ou a motivagao.
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Estes resultados oferecem contributos para o conhecimento ao nivel da motivacao e do
desempenho dos colaboradores de unidades de saude, na medida em que reforcam a
importancia da motivagdo auténoma no desempenho profissional, confirmando o seu
papel central no desempenho das tarefas e no desempenho contextual. Além disso,
desafiam a visdo tradicional de que a regulacdo externa estd associada a mais
comportamentos contraprodutivos, ao demonstrar que pode, pelo contrario, contribuir
para a sua reducdo. O impacto significativo das habilitacGes académicas no desempenho
contextual acrescenta um novo dado a investiga¢do, sugerindo que um maior nivel de
qualificacdo pode estar ligado a uma maior envolvéncia no contexto organizacional. Por
outro lado, a auséncia de associacdes consistentes entre varidveis sociodemograficas e
a motivacdo ou desempenho questiona a relevancia destas caracteristicas como

preditores neste contexto especifico.

Por outro lado, o presente estudo produziu resultados relevantes para a pratica da
gestdo de pessoas em contexto de unidades de saude, em concreto dos Técnicos de
Radiologia, ao sublinhar a necessidade de promover estratégias que favorecam formas
de motivacdo auténoma, reconhecendo também o impacto positivo da regulacdo
externa e das habilitacdes académicas no desempenho no trabalho. Para potenciar a
motivacdo auténoma, é essencial aumentar a autonomia dos profissionais na
organizacdo das suas tarefas diarias, reconhecer e valorizar o seu desempenho,
promover oportunidades de progressdo na carreira e fomentar um ambiente
colaborativo. A regulacdo externa pode ser otimizada através de sistemas de incentivos
justos, como por exemplo bonificagdes por desempenho, horarios flexiveis, formacdes
financiadas, definicdo clara de objetivos e uma supervisdo de orientacdo e o apoio em
vez de apenas monitorizacao e avaliacdo. Ja a valorizacao das habilitacdes académicas
pode incluir diferenciacdo salarial para aqueles que procurem a formacgao continua e
avancada, acesso facilitado a formacao através de acordos e protocolos com instituicdes
de formacdo diferenciada e programas de mentoria para partilha de conhecimento.
Além disso, apostar na formacdo continua ndo sé melhora o desempenho técnico, mas
também fomenta o espirito de equipa, a colaboracdo e a capacidade de adaptacdo a

novas realidades tecnoldgicas. Profissionais mais qualificados demonstram uma maior
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predisposicdo para contribuir para o ambiente organizacional e apoiar os colegas,

fortalecendo a coesdo da equipa e reforcando uma cultura de exceléncia e inovacao.

Estas orientacbes poderdo ser utilizadas por organizacdes de saude, sindicatos e
associacOes profissionais para desenvolverem estratégias que visem melhorar a
motivacdo e, consequentemente, o desempenho e o bem-estar dos Técnicos de

Radiologia.

Embora ndo tenham existido beneficios diretos para os participantes individuais, a sua
participacdo trds beneficios indiretos significativos. Ao terem participado, os Técnicos
de Radiologia estdo a contribuir para o conhecimento cientifico sobre a motiva¢do no

local de trabalho e o impacto desta no seu desempenho e comportamento.

7.2 Limitagoes do estudo e sugestdes para investigagao futura

Apesar das contribui¢cdes deste estudo, algumas limitacdes devem ser consideradas,
entre elas o facto de apesar da amostra incluir um nimero significativo de participantes,
ela ndo representa a totalidade dos Técnicos de Radiologia em Portugal, limitando a
generalizacdo dos resultados, pois para extrapolar os resultados a toda a populacdo em
estudo, a amostra teria de ser cuidadosamente estratificada para refletir a diversidade
da profissdo em termos de distribuicdo geografica, tipos de instituicdo, experiéncia

profissional e especializacdes.

Por outro lado, a utilizagdo de um questionario online e a participacdo de forma
voluntaria no estudo apresenta algumas limitagcdes, como a possibilidade de viés de
resposta devido a autosselecdo dos participantes, onde apenas individuos com
determinado interesse ou opinido tenham participado. Os Técnicos de Radiologia com
maior interesse nas condi¢cdes de trabalho ou com uma motivacdo particular para
partilhar a sua experiéncia podem estar sobre-representados na amostra. Além disso, a
auséncia de contacto presencial durante o convite para participar no estudo podera ter
reduzido a taxa de resposta, embora este risco tenha sido mitigado pela distribuicao

massiva do questiondrio através de diferentes canais.
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Acresce que, o desenho transversal da investigacdo, analisando a motivacdo e o
desempenho num Unico momento, impede a identificacdo de relagbes causais entre
motivacdo e desempenho, sendo necessario recorrer a estudos longitudinais para que
se possa compreender a evolu¢cdo da motivacdo e do desempenho dos Técnicos de

Radiologia em diferentes fases da carreira.

Outra limitacdo prende-se com a possivel influéncia de fatores contextuais nao
avaliados, como a carga horaria, a cultura organizacional e o suporte dos superiores, que

podem desempenhar um papel relevante na motivacdo e no desempenho profissional.

Por fim, os participantes podem ter respondido ao questionario de forma tendenciosa,
seja por influéncia do ambiente de trabalho, seja por medo de consequéncias

profissionais.

Futuras investigacOes poderdo aprofundar esta relagao através de estudos longitudinais,
permitindo avaliar como a motivacdo evolui ao longo do tempo e quais os fatores que
influenciam essa dindmica. Além disso, seria pertinente explorar varidveis moderadoras,
como o suporte organizacional, a satisfagao profissional e o equilibrio entre vida pessoal
e trabalho, de modo a compreender melhor o impacto da motivacdo na produtividade
e bem-estar dos profissionais. Estudos comparativos entre diferentes grupos
profissionais da drea da saude também podem oferecer uma visdao mais ampla sobre a
aplicabilidade dos resultados. Estudos futuros poderdo ainda integrar metodologias
gualitativas para aprofundar a percecdo dos Técnicos de Radiologia sobre os fatores que

impactam a sua motivagao e eficacia laboral.
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MOTIVACAO AUTONOMA E CONTROLADA E O IMPACTO NO DESEMPENHO DAS
TAREFAS E CONTEXTUAL: O CASO DOS TECNICOS DE RADIOLOGIA

O presente questionario insere-se num estudo académico com o intuito da conclusdo de
Mestrado em Gestao de Unidades de Saude pela Universidade do Minho, tendo como principal
objetivo identificar OS NIVEIS DE MOTIVACAO AUTONOMA, MOTIVACAO CONTROLADA E
DESMOTIVACAO DOS TECNICOS DE RADIOLOGIA E ANALISAR O SEU IMPACTO NO DESEMPENHO
NAS TAREFAS, NO DESEMPENHO CONTEXTUAL E NOS COMPORTAMENTOS CONTRAPRODUTIVOS
DESTES PROFISSIONAIS.

Os dados obtidos serdo utilizados apenas para fins exclusivamente académicos e serdo
tratados de forma andénima e confidencial. A participacdo neste estudo é voluntaria e tem a
possibilidade de desistir a qualquer momento, sem qualquer penalizagdo. Os dados de
identificacdo servem apenas para efeito de interpretacdo das restantes questdes.

Por favor responda com sinceridade, a sua participacdao é muito importante.

O preenchimento do questiondrio tem uma duracdo aproximada de 6 minutos.

, . . Prefi 3
Género: Masculino |:| Feminino |:| Outro |:| r;i;;%gz:) |:|
Idade:
anos
Habilitagoes . .
Académicas: Licenciatura |:| Mestrado |:| Doutoramento |:|
. . Casado/Unido ) . . .,
Estado Civil: de facto Solteiro |:| Divorciado |:| Viuvo |:|
Antiguidade na
profissao: anos O
Trabalha por: Turnos ] Horario fixo ]
Tem filhos? Sim |:| N3do D
Se Sim, menores . ~
de 12 anos? Sim L] Nao [
Trabalha como TR
em mais do que Sim ] Nao ]
um local?
Trabalha no setor
publico ou Publico ] Privado ]
privado?
Trabalha na
Regido: Norte |:| Centro |:| Sul |:| Ilhas |:|
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Assinale com uma cruz a sua opinido acerca das afirmacdes abaixo, tendo em conta a escala:

“Concordo muito, Concordo, Concordo Parcialmente, Nao concordo — Nem discordo, Discordo

Parcialmente, Discordo e Discordo muito”.

Discordo muito

Discordo

Discordo
parcialmente

N3ao concordo
Nem discordo

Concordo
parcialmente

Concordo

Concordo muito

A) PROCURO DESEMPENHAR O MEU TRABALHO
DA MELHOR FORMA POSSIVEL:

Q1_ Porque gosto muito do meu trabalho

Q2_ Porque fui feito para este trabalho

Q3_ Porque estou plenamente realizado neste trabalho

Q4_ Porque o que estou a fazer no meu trabalho é

estimulante

Q5_ Porque o trabalho que faco é interessante

Q9_ Porque sendo vou sentir-me mal comigo mesmo

Q10_ Porque sendo vou sentir vergonha de mim préprio

Q11_ Porque me sentiria culpado por ndo o fazer

Q12_ Porque tenho de provar a mim mesmo que posso

Q13_ Para obter a aprovacdo de outras pessoas (ex.

supervisor, colegas, familia, clientes)

Q14_ Porque os outros vao respeitar-me mais

Q15_ Para evitar ser criticado por outros

Q16_ Porque corro o risco de perder beneficios se nao

me esforgar o suficiente

Q17_ Porque corro o risco de perder o meu emprego se

nao me esforgar o suficiente

Q18_ Essencialmente para receber um recibo de

vencimento

N I U e s I I O 6 R I B O R

N s I Y I Y

N I U e s I I O 6 R I B O R

N s I I Y I Y 0

N s e I I I B R

N s I I Y I Y 0

N s e I I I B R
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Q6_ Isso ndo se verifica porque sinto realmente que

0O O o 0O o 0O O
estou a perder o meu tempo
Q7_ Isso nao se verifica porque, ndo sei porque estou a
. o O o o o o o d
fazer este trabalho, é um trabalho inutil
Q8_ Isso nao se verifica porque, honestamente, fago
0o o o O O 0O 0O
pouco pelo meu trabalho
Assinale com uma cruz a sua opinido acerca das afirmagGes abaixo, tendo em conta a escala:
“Raramente, As Vezes, Regularmente, Muitas vezes e Sempre”.
Q n
b @ |5 2
s s £ ¢ i
s 2 & 8 E
5 < > 5 a
2 S
B) ASSINALE A OPGAO QUE LHE PARECE APLICAR-SE
MELHOR A SI, NO EMPREGO/CARGO ATUAL:
Q1_ Consigo planear o meu trabalho de maneira que seja
) O O O 0O O
concluido dentro do prazo
Q2_ Foco-me nos resultados que tenho que alcangar no meu
O O O 0O O
trabalho
Q3_ Sou capaz de separar os problemas principais dos
. O O 0O 0O 0O
secundarios no trabalho
Q4_Consigo realizar o meu trabalho adequadamente, com um
» O o o o O
minimo de tempo e esforgo
Q5_ Planeio o meu trabalho de maneira diferente ] ] ] ] ]
Q6_ Comego novas tarefas por minha propria iniciativa, quando
. . O O O 0O O
concluo as minhas tarefas antigas
Q7_ Assumo as tarefas de trabalho desafiadoras, quando
. O o 0O 0O 0O
disponiveis
Q8_ Esforco-me em manter atualizado o meu conhecimento
O o 0O 0O 0O
sobre o trabalho
Q9_ Esforco-me em manter atualizadas as minhas habilidades
O O 0O 0O 0O
sobre o trabalho
Q10_ Proponho solugdes criativas para novos problemas ] ] ] ] ]
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Q11_ Assumo responsabilidades extras

Q12_ Procuro continuamente novos desafios no meu trabalho

Q13_ Participo ativamente em reunides e discussoes

Q14_ Reclamo de assuntos sem importancia no trabalho

Q15_ Fago com que pequenos problemas no trabalho se tornem

maiores do que sdao

Q16_ Concentro-me em aspetos negativos de uma situacao de

trabalho, ao invés de focar nos aspetos positivos

Q17_ Converso com os colegas sobre os aspetos negativos do

meu trabalho

Q18_ Falo com pessoas de fora da organizagao sobre os aspetos

negativos do meu trabalho

N O R R R
N [ I O
0 O O R I S R R R
N [ I O

I I I I B R B R

Declaro ter lido e compreendido este documento, aceito participar neste estudo e autorizo que

se proceda ao tratamento dos dados nele constantes ]

AGRADEGO A SUA COLABORAGAO E TEMPO DESPENDIDO
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Correlagdes

MAWS_MOTIV — MAWS_MOTIV MAWS_MOTIV — MAWS_MOTIV

_AUTONOMA  _AUTONOMA  MAWS_MOTIV ~_CONTROLA —_CONTROLA IWPQ_Dese  IWPQ_Dese  IWPQ_Gomp

MAWS_MOTIY ~ _Regulagdo_| _Regulagdo_| _COMNTROLA DA_Regulagd DA_Regulagd  MAWS_Desm mpenhoTaref mpenhoCont ortContraprod

Idade _AUTOMOMA ntrinseca ntegrada DA o_Introjetada o_Externa otivagdo IWPG_Total a extual utivo

ré de Spearman  Idade Coeficiente de 1,000 0,015 0126 0,074 0,006 0,080 0127 0,008 0,111 0,072 0,106 0,000
Correlagao

Sig. (bilateral) 0,838 0,087 0,327 0,937 0,289 0,092 0,196 0,143 0,339 0,161 0,598

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_MOTIV_AUTOMO  Coeficiente de -0,015 1,000 0,758 0,846 -0,028 0,068 0,128 0,232" 0,530 0,388 0,229" 0,312"
MA Caorrelagdo

Sig. (bilateral) 0838 . 0,000 0,000 0,714 0,366 0,087 0,002 0,000 0,000 0,002 0,000

M 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_MOTIV_AUTONO  Coeficiente de -0,126 0,758 1,000 0,357 -0,050 0,075 0,189 0,180 04497 03147 0,267 0,182
MA_Regulagdo_Intrinsec Caorrelagao

a Sig. (bilateral) 0,097 0,000 . 0,000 0,508 0,322 0,012 0,017 0,000 0,000 0,000 0,016

il 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_MOTIV_AUTONO  Coeficiente de 0,074 0,846 0,357 1,000 0,017 0,041 -0,065 0,227 432" 0,307" 0148 0,308"
MA_Regulagdo_Integrad Caorrelagdo

d Sig. (bilateral) 0327 0,000 0,000 . 0,820 0,593 0,380 0,002 0,000 0,000 0,050 0,000

N 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_MOTIV_CONTRO  Coeficiente de -0,006 -0,028 -0,050 0,017 1,000 0,878~ 0,737 03817 -0,060 0,081 0,020 0,199
LADA Correlagao

Sig. (bilateral) 0937 0,714 0,508 0,820 . 0,000 0,000 0,000 0,425 0,283 0,790 0,008

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_MOTIV_CONTRO  Coeficiente de 0,080 0,068 0,075 0,041 0878 1,000 0,359" 0,555 0,056 0159 0,111 0,165
LADA_Regulagdo_Introjet  Correlagdo

@i Sig. (bilateral) 0289 0,368 0,322 0,593 0,000 . 0,000 0,000 0,463 0,035 0,141 0,029

M 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_MOTIV_CONTRO  Coeficients de 0127 0,129 0,189 -0,065 0737 0,359 1,000 0,038 0154 -0,050 0,072 0,134
LADA_Regulagdo_Extern  Correlagdo

a Sig. (bilateral) 0092 0,087 0,012 0,390 0,000 0,000 . 0,616 0,042 0,507 0,345 0,076

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

MAWS_Desmotivagio Coeficients de 0,098 02327 0,180 02277 03817 0,565 0,038 1,000 0149 0187 0156 0,077
Correlagdo

Sig. (bilateral) 0196 0,002 0,017 0,002 0,000 0,000 0,616 . 0,048 0,013 0,039 0,311

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

IWPG_Total Coeficients de 0111 0,530 0,448" 04327 -0,060 0,056 -0154" 0,148 1,000 o,711” 0,615 0,445
Caorrelagdo

Sig. (bilateral) 0143 0,000 0,000 0,000 0,425 0,463 0,042 0,048 . 0,000 0,000 0,000

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

IWPGQ_DesempenhoTare  Coeficiente de 0,072 0,388 03147 0,307 0,081 0,155 -0,050 0187 0,711” 1,000 0,303 0,048
fa Correlagao

Sig. (bilateral) 0339 0,000 0,000 0,000 0,283 0,035 0,507 0,013 0,000 0,000 0,549

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

IWPQ_DesempenhoCont  Coeficients de 0106 0,220” 0,267 0,148 0,020 0,111 0,072 0,156 0,615 0,303" 1,000 0,167
extual Caorrelagdo

Sig. (bilateral) 0,161 0,002 0,000 0,050 0,790 0,141 0,345 0,039 0,000 0,000 0,027

i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

IWPQ_ComportContrapra  Coeficients de 0,000 0,312" 0,182 0,308 -0,198" 0,165 0,134 0,077 0,445" 0,046 0167 1,000
dutivo Correlagao

Sig. (bilateral) 0998 0,000 0,016 0,000 0,008 0,029 0,076 0,311 0,000 0,549 0,027
i 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176

** Acorrelagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (bilateral)

* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral)



