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RESUMO

A motivacdo no trabalho e o compromisso organizacional sdo dois construtos que tém
vindo a ser estudados ao longo dos anos e que se denotam relevantes. Ainda assim, aquando a
realizacdo deste trabalho, ndo foram encontrados estudos que analizassem a relacdo entre as
dimensGes destes construtos no contexto especifico de Programas de Estagio e de Trainees das
organizagoes.

Desta forma, e atendendo a prevaléncia deste tipo de programas nas organizagdes nos
dias de hoje, 0 objetivo deste estudo passa por compreender que associacdes existem entre as
dimensdes da motivacao no trabalho e as dimensdes do compromisso organizacional. Ademais,
perceber em que medida pode uma determinada dimensdo da motivacdo no trabalho ser
preditora de uma determinada dimensdo do compromisso organizacional.

Este estudo, foi realizado a luz da Teoria da Autodeterminacdo (Ryan & Deci, 2000),
bem como do Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional (Allen & Meyer, 1991).

A amostra desta investigacdo € constituicdo por 134 participantes, sendo requisito
necessario terem integrado um Programa de Estagio ou de Trainees na organizacdo onde
trabalham aquando o momento da resposta ao questionario.

Apos o tratamento e analise dos dados, denotou-se que tanto a Motivacdo Intrinseca
como a Motivacdo ldentificada se encontram associadas ao Compromisso Afetivo e ao
Compromisso Normativo. A Motivacdo Introjetada se encontra associada as trés dimensées do
Compromisso, e que ambas as Motivacdes Externas — Social e Material- se encontram
associadas ao Compromisso Instrumental.

Por fim, é realizada uma reflexdo acerca da consisténcia destes resultados em

comparacdo com os resultados presentes da demais literatura existente.

Palavras-chave: motivacdo no trabalho; compromisso organizacional; programa de estagio e

de trainees



ABSTRACT

Work Motivation and Organizational Commitment are two constructs that have been
studied over the years and have remained relevant. However, during the course of this study,
no research was found that analyzed the relationship between the dimensions of these constructs
in the specific context of internship and trainee programs within organizations.

Therefore, considering the prevalence of these types of programs in today's
organizations, the objective of this study is to understand the associations that exist between the
dimensions of Work Motivation and the dimensions of Organizational Commitment.
Furthermore, the study aims to determine to what extent a specific dimension of work
motivation can predict a specific dimension of organizational commitment.

This study was conducted based on Self-Determination Theory (Ryan & Deci, 2000)
and the Three-Dimensional Model of Organizational Commitment (Allen & Meyer, 1991).

The sample for this research consisted of 134 participants, and it was a necessary
requirement for participants to have been involved in an internship or trainee program within
the organization they work at at the moment.

After data treatment and analysis, it was observed that both Intrinsic Motivation and
Identified Motivation are associated with Affective Commitment and Normative Commitment.
It was also found that Introjected Motivation is associated with all three dimensions of
Commitment, and both External Motivations - Social and Material - are associated with
Instrumental Commitment.

Finally, a reflection is made regarding the consistency of these results compared to the

existing literature.

Keywords: work motivation, organizational commitment, internship and trainee program.
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INTRODUCAO

Nos dias de hoje, 0 mundo do trabalho encontra-se extremamente competitivo e com
cada vez mais talento e, como tal, as organizac¢Ges vém-se na necessidade de adotar as melhores
politicas de trabalho do mercado, bem como na necessidade de se destacarem umas das outras
pela forma como selecionam, recrutam e rettm os melhores talentos. Neste sentido, oS
departamentos de Recursos Humanos e de Talent Acquisition, estdo a direcionar o seu foco
para 0s jovens recém-graduados que tendem a trazer para as empresas novos pontos de vista e
novos métodos de acdo. (Cesario & Chambel, 2017)

Neste sentido, nos ultimos anos, as organizacBes tém apostado num formato de
programa que visa integrar os jovens talentos no mercado de trabalho, sob forma de os poderem
desenvolver e reter: os Programas de Trainees. Estes programas, hoje em dia ja presentes em
inimeras organizagOes, destacam-se por terem uma abordagem hand-on, caracteristica esta
muito procurada pelos jovens, e por darem a conhecer aos integrantes do programa a empresa
como um todo, nos seus variados dominios. (Jonsson & Thorgren, 2017)

Também a adesd@o a Programas de Estagio tem vindo a tornar-se mais comum entre 0s
jovens uma vez que lhes permite fazer uma transicdo entre 0 meio académico e 0 meio
profissional e que, a semelhanca dos Programas de Trainees, sdo hands-on. (Maertz Jret al.,
2014)

Ambos os programas referidos, tém vindo a ganhar popularidade entre os jovens uma
vez que o mercado de trabalho cada vez mais apela a experiéncia e, este tipo de programas, é
uma forma de a atingir. Esta constatacdo faz surgir alguma preocupacao entre os investigadores
e profissionais, no que concerne as expectativas que o0s jovens colocam na organizacao ao
candidatar-se a este tipo de programa, versus as expectativas que as organizacdes colocam
nestes jovens. Alguns autores, temem que a motivacao que leva os jovens a candidatar-se —
fruto das exigéncias do mercado de trabalho atual- possa ser alterada ao longo do programa e
que, findo o0 mesmo, a motivacdo para permanecer na organizacao ndo seja necessariamente
proveitosa para esta. (Jonsson & Thorgren, 2017)

Posto isto, estes programas tém vindo a ser cada vez mais caso de estudo entre os
investigadores tal como evidente na figura abaixo que espelha a evolu¢do do niamero de artigos

publicados registados na EBSCO ao longo do tempo. (Figura 1)



Figura 1. Evolucéo do nimero de artigos publicados na EBSCO entre 2003 e 2022
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Ao abordar a tematica dos Programas de Talento Jovem referidos — Trainees e Estagio-
denota-se relevante abordar o construto da motivacao no trabalho. Isto porque, tal como referido
anteriormente, tem sido colocada em questdo a motivacao que leva os jovens a candidatarem-
se a estes programas.

Tendo por base a literatura existente, é sabido que a motivacéo no trabalho surge, por
vezes, associada ao compromisso organizacional e que existem diversos estudos que investigam
a relacdo existente entre as dimensbes da Motivacdo no Trabalho com as dimensdes do
Compromisso Organizacional, ainda que ndo no contexto de Programas de Estagio e/ou
Trainees.

Por esta razdo, para este estudo, considerou-se interessante avaliar a relacdo entre a
motivacdo que levou um jovem a candidatar-se a um programa de estagio/trainee, e 0
COmMpPromisso que 0 Mesmo sente para com a organizacdo ao permanecer na mesma findo o

programa.
Deste modo, foram elaboradas as seguintes questdes de investigagéo:

Questao 1 de Investigacdo: Quais as dimensbes da Motivacao no Trabalho e do Compromisso

Organizacional que se encontram associadas?



Questao especifica 1.1: Em que medida s&o as dimens6es do Compromisso Organizacional

explicadas pelas dimensdes da Motivagdo no Trabalho?

Figura 2. Modelo de Investigacao

Motivagéo no 1 ;( Compromisso
Trabalho f 'L Organizacional




REVISAO DA LITERATURA
Motivagéo no Trabalho

No mundo do trabalho e das organizacGes, existe uma pandplia de funcdes a
desempenhar. Parte das fungdes sdo de maior interesse e valor para os demais, onde as
condicBes de trabalho e os salérios séo justos, e outras, de menor interesse e valor, onde as
condi¢des de trabalho e o salario ndo sdo adequados ao esfor¢o colocado. Ainda assim, ambas
as funcdes podem coexistir em organizacdes rentaveis e eficazes, com foco na performance e
concomitantemente no bem-estar dos intervenientes, organizacfes que 0 Sa0 ndo apenas para
os investidores mas também para os colaboradores e clientes. Organiza¢des que se enquadram
no molde referido, tendem a apostar na motivacao dos seus colaboradores uma vez que a mesma
estd, de acordo com a literatura, positivamente correlacionada com a satisfacéo e lealdade dos
clientes, sucesso economico e saude da organizacdo, numa perspetiva de longo prazo. (Deci et
al., 2017; Doshi & McGregor, 2015; Ryan et al. 2010)

A motivacao esta relacionada com energia, direcdo e persisténcia, todos estes aspetos
da ativacdo e intengdo, comumente associados a produtividade. A relevancia e proeminéncia
atribuida a motivacdo nos mais variados cargos, quer managers, professores, médicos, lideres
religiosos, entre outros, deve-se, como tal, a sua associacdo a produtividade. Ainda que, para
alguns autores e investigadores, a motivacdo seja vista como um construto singular e
unidimensional, para outros, a mesma é considerada multidimensional fruto da evidéncia que
existe em como as pessoas sao movidas por diferentes fatores, uns intrinsecos, outros
extrinsecos e outros com a auséncia de ambos. E nesta ultima abordagem- motivacio como
construto multidimensional-, que a linha de raciocinio deste trabalho se vai basear. (Deci &
Ryan, 2000)

Teoria da Autodeterminacéo

A Teoria da Autodeterminacdo (SDT), desenvolvida maioritariamente pelos dois
investigadores Edward Deci e Richard Ryan, surge como uma macro teoria acerca da motivagédo
e personalidade humana, sendo aplicada nos mais diversos dominios tais como a educacéo, o
desporto, a salde, a gestdo e a motivacdo no trabalho. Esta teoria pretende compreender as
tendéncias de desenvolvimento dos individuos e as suas necessidades psicoldgicas, uma vez
que justificam a sua auto-motivacao e personalidade. A Teoria da Autodeterminacao distingue-
se de outras teorias da motivagdo por considerar diferentes de motivacdo com outcomes

distintos, por recair em questdes sdcio-contextuais que incitam ou inibem o processo natural de
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automotivacdo, por alertar para a importéncia do desenvolvimento de contextos onde haja a
satisfacdo das necessidades basicas de competéncia, autonomia e relacionamento, e, por fim,
por contribuir para o conhecimento formal das causas do comportamento humano. De acordo
com a literatura, as necessidades que se denotam essenciais para o funcionamento 6timo dos
processos de desenvolvimento e personalidade dos individuos, sdo a necessidade de
competéncia, a necessidade de relatedness, e a necessidade de autonomia. Sem este conceito de
necessidade, considera-se que ndo seria possivel obter resultados e conclusées significativas no
que concerne a motivacdo intrinseca, um dos tipos de motivacao existentes, de acordo com a
SDT. (Deci & Ryan, 2000; Gagné et al., 2014; Deci et al., 2017)

De acordo com Deci, Olafsen e Ryan (2017), o tipo de motivagdo que 0S
colaboradores tém para as suas atividades laborais influencia tanto o seu bem-estar como a sua
performance. Neste sentido, e tal como referido anteriormente, a SDT distingue-se de outras
teorias da motivacdo por estabelecer a diferenca entre os varios tipos de motivacdo e por
pretender provar de que forma os varios tipos de motivacao tém diferentes consequéncias e
catalisadores. (Deci & Ryan, 2000)

Posto isto, a Teoria da Auto-Determinacdo propde 3 categorias principais da
motivacdo: Amotivacdo, Motivacdo Intrinseca e Motivacdo Extrinseca. Dentro da Ultima
categoria, os autores distinguem os diferentes subtipos: Motivagdo Identificada, Motivacdo

Introjetada, Motivacdo Externa Social e Motivacdo Externa Material. (Gagne et al., 2014)

Auséncia de - , Motivagao
. Motivagdo Extrinseca ,
Motivagao Intrinseca
Motivacio Motivagao Motivagdo

Externa Introjetada Identificada
= —_
8 =
8 5
5|3

Figura 3. Dimens6es de Motivacdo no Trabalho de acordo com a Escala Dimensional de
Motivacdo no Trabalho, adaptada. (Gagné et al., 2014)

Fonte: Elaboracéo propria



Motivacao Intrinseca

A motivacdo intrinseca comegou a ser estudada nos anos 70 aquando o estudo da
Teoria Operante. As atividade intrinsecas definiam-se como atividades consideradas
interessantes pelos individuos e atividades que os mesmos fariam independentemente das
consequéncias, uma vez que as atividades em si sdo consideradas recompensadoras. Este
conceito vai ao encontro de uma proposicdo estudada de que, frequentemente, as pessoas se
envolvem em atividades simplesmente com o intuito de experienciar eficacia e competéncia.
Ademais, Deci (1975) hipotetizou que os comportamentos intrinsecamente motivados sao
baseados nas necessidades dos individuos de se sentirem competentes e autbnomos, ainda que
ndo sejam definidos apenas por isso. Comportamentos intrinsecamente motivados ndo séo
necessariamente direcionados a satisfacdo dessas necessidades sé por si e 0s comportamentos
que 0 s&0, ndo sdo necessariamente comportamentos intrinsecamente motivados. Assim sendo,
comportamentos intrinsecamente motivados, e como tal, motivacéo intrinseca, sdo aqueles cuja
adesd@o ocorre fruto de interesse sem que haja necessidade de consequéncias acessorias, e que
requerem a satisfacdo da necessidade de autonomia e competéncia para serem mantidos. (Deci,
1975; Deci & Ryan, 2000; Meyer et al., 2010; Gagné et al., 2014)

Motivacgao intrinseca e autonomia

De acordo com a literatura, a autonomia é um fator essencial para a motivacéo
intrinseca. Isto porque fatores externos tais como ameacas, vigilancia, avaliacdo e prazos,
associados ao controlo e, como tal, opostos a autonomia, conduzem ao enfraguecimento deste
tipo de motivacgdo, uma vez que a percepc¢éo do locus de causalidade é externa. Contrariamente,
a atribuicdo de poder de escolha aos individuos, associado a autonomia, conduz a um aumento
da motivacdo intrinseca, visto que a percec¢do de locus de causalidade ¢ interna. (Deci & Ryan,
2000)

Neste sentido, Deci e Ryan (1980), denotaram existir uma relacdo entre a percepcao
do locus de causalidade e a necessidade dos individuos se sentirem autonomos, sugerindo que
0 contexto e as a¢cdes que nele ocorrem influenciam a motivacdo intrinseca e a qualidade de
funcionamento do préprio uma vez que influenciam a autonomia que o individuo pode, ou néo,

experienciar. (Deci & Ryan, 1980)

Motivacao intrinseca e competéncia
Tendo como referéncia investigacdo previamente realizada, denota-se que feedback
positivo conduz a um aumento de motivacdo intrinseca face a quando existe auséncia de

feedback e que, contrariamente, feedback negativo conduz a um decréscimo do mesmo tipo de
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motivacdo face a auséncia de feedback. Estes resultados associados a necessidade de
competéncia elencada na SDT, levam a postulagdo de que situagdes tais como a recep¢do de
feedback positivo conduzem a satisfacdo da necessidade referida e, consequentemente,
aumentam a motivacdo intrinseca. (Deci & Ryan, 2000)

De acordo com a literatura, o processo referido s6 ocorre quando os individuos se
consideram responsaveis pelo seu comportamento e sentem autonomia no decorrer do mesmo,

satisfazendo, como tal, ambas as necessidades. (Deci & Ryan, 2000)

Motivagao intrinseca e relacionamento

Ainda que a necessidade de autonomia e a necessidade de competéncia sejam, com base
em evidéncias empiricas, as necessidades com maior influéncia na motivagéo intrinseca,
também a necessidade de relacionamento representa um papel relevante, ainda que de menor
magnitude. (Deci & Ryan, 2000)

De acordo com uma investigacdo de Anderson, Manoogian e Reznick (1976), criancas
que desenvolveram uma atividade com adultos que ignoraram as suas tentativas de interacao e
relacionamento, evidenciaram menos motivacgao intrinseca comparativamente com criangas que
desenvolveram a mesma atividade com a adultos que corresponderam as suas tentativas de
interacdo e relacionamento. A nocdo da necessidade de relacionamento associada a este tipo de
motivacao esta também presente na teoria de vinculacéo de Bowlby (1979), onde se teoriza que
as criancas tém mais comportamentos exploratérios quanto maior for a sua relacdo com os pais.
(Anderson et al., 1976; Bowlby, 1979; Deci & Ryan, 2000)

De acordo com a Teoria da Auto-Determinacao, a motivacdo intrinseca torna-se mais
evidente em contextos onde se perceciona maior segurancga no relacionamento. (Deci & Ryan,
2000)

Motivacao extrinseca

A motivacdo extrinseca, por oposicdo a motivacdo intrinseca abordada anteriormente,
refere-se ao envolvimento numa determinada atividade tendo em conta motivacdes
instrumentais, estando as mesmas divididas nos quatro subtipos referidos acima, onde se
enquadram acdes tais como receber prémios ou aprovacao de terceiros, evitar puni¢des ou
criticas, aumentar a auto-estima, ou atingir um objetivo auto-determinado. (Meyer et al., 2010;
Gagné et al., 2014)

Estas diferentes categorias consistem em diferentes estilos regulatérios e pertencem a

um espectro de internalizacdo, onde a motivagdo pode ser mais internalizada, ou seja, h&d uma



transicdo do drive externo da tarefa para um drive interno, ou menos internalizada. (Deci &
Ryan, 2000)

Identificada

Este estilo de regulacdo da motivagdo extrinseca é caracterizado pela identificacdo que
o individuo sente com o valor inerente ao comportamento. Os individuos com este estilo de
regulacdo compreendem e aceitam os valores nos quais 0 comportamento a desempenhar esta
assente e, como tal, a regulacdo é internalizada. Neste caso, 0 comportamento é 0 mais
autobnomo dos demais tipos de motivacdo extrinseca. A motivacgdo identificada é, por vezes,
comparada & motivacao intrinseca e, como tal, € importante esclarecer que a principal diferenca
entre ambas € que, no caso da extrinseca identificada, 0 comportamento é realizado ndo tendo
por base unicamente o desejo espontaneo de satisfacdo. A regulacéo identificada é comumente

associada a niveis mais elevados de compromisso e performance. (Deci & Ryan, 2000)

Introjetada

Relativamente a motivacgéo introjetada, 0 comportamento dos individuos é controlado
por fatores externos mas mantido pelo proprio individuo. Neste caso, as pessoas comportam-se
de modo a que consigam chegar a consequéncias orientadas para si mesmas associadas ao
orgulho, culpa e vergonha. Este estilo de regulagdo é comumente relacionado com a auto-
estima, uma vez que o objetivo final é a satisfacdo do ego. Indo ao encontro da SDT,
contrariamente a regulacao externa (social e material), a regulacdo introjetada é parcialmente
internalizada e, como tal, tem maior probabilidade de ser mantida ao longo do tempo. (Deci &
Ryan, 2000)

Motivacao Externa Social

No que concerne a motivacdo externa social, o comportamento dos individuos é
controlado exclusivamente por fatores externos e de cariz social, isto é, de relacdo com o0s
outros. As pessoas comportam-se de forma a atingir consequéncias tais como receber elogios
ou evitar repreensdes. De acordo com a Teoria da Autodeterminacdo, quando se esta perante
este tipo de motivacdo, os niveis de manutencao da motivacdo sdo baixos na auséncia de fatores

externos. (Gagné et al., 2014)

Motivacdo Externa Material
A semelhanca da motivacdo externa social, também a motivacdo externa social se

caracteriza por comportamentos regidos e controlados por fatores externos. A grande diferenga



é que neste tipo de motivacao, o cariz dos fatores € material, por outras palavras, instrumental.
Quando perante a motivacdo externa material, os individuos realizam as a¢gdes com o intuito
de, por exemplo, receberem prémios fisicos ou de evitarem punicGes materiais. (Gagné et al.,
2014)

Amotivacao

A amotivacdo consiste na falta de intencdo de agir. Quando perante um individuo
amotivado, 0 mesmo ou ndo age de todo ou age sem intencdo. A amotivacgdo é, de acordo com
a literatura, resultado de ndo valorizar determinada atividade, de considerar que a atividade néo
trard o outcome pretendido, ou da sensacdo de ndo se sentir competente na atividade em
questdo. (Bandura, 1986; Ryan, 1995; Seligman, 1975)

Ademais, os autores referem que os diferentes tipos de motivagdo contemplam
processos motivacionais distintos, tendo surgido 3 processos motivacionais: motivacdo
autonoma, motivacao controlada e amotivagédo. O processo autonomo refere-se a situacfes onde
as ag0es sdo realizadas fruto da satisfacdo que trazem ao sujeito, bem como a situagdes onde as
acOes sdo realizadas uma vez que reforcam o valor e importancia das tarefas. Tanto a motivacéo
intrinseca como a motivacéao identificada estdo associadas a este tipo de processo motivacional.
O processo controlado refere-se a situagdes onde as acgOes resultam quer de pressdo interna
(vontade de se sentir uma mais valia ou evitamento de sentimentos como a culpa, por exemplo),
quer de pressao externa (ameacas ou recompensas, por exemplo). A motivacao introjetada, a
motivacdo externa social e a motivacdo externa material, estdo associadas a este processo
motivacional. Por fim, o processo amotivacional, associado a amotivacao, refere-se a situacoes

onde ha falta tanto de motivacao extrinseca como de motivacao intrinseca. (Deci & Ryan, 2000)

Compromisso Organizacional

No seguimento da revisao da literatura, e uma vez que neste estudo se pretende estudar
a relacdo entre os diferentes tipos de motivacdo e os diferentes tipos de compromisso
organizacional, salienta-se a importancia de explicar este ultimo construto.

Desde cedo que o Compromisso Organizacional € de grande interesse para 0s
investigadores desta area, ndo sé pela evidéncia existente acerca das mais valias de ter uma
forca de trabalho comprometida, como também por se acreditar que 0 Compromisso
organizacional pode ser um preditor do turnover e uma performance positiva. (Mowday,
Porter, & Steers, 1982; Allen & Meyer, 1997)



Neste sentido, o objetivo das organizagdes tem sido procurar individuos com vontade

de se comprometer com a organizacdo, bem como criar um ambiente propicio a que 0s

colaboradores se sintam comprometidos.

A semelhanca da motivagdo no trabalho, também o compromisso organizacional foi

definido por diversos autores ao longo dos anos. (Tabela 1)

Tabela 1. Definicdes Compromisso de Organizacional

Referéncia

Definicéo

O Reilly & Chatman (1986, cit. por Meyer
& Herscovitch, 2001, p. 302)

”Vinculo psicologico existente entre a
pessoa e a organizacgdo que reflete o grau em
que este internaliza ou adota as perspetivas

de uma dada organizacao”

Allen & Meyer (1991)

“Estado psicologico que liga o individuo a
organizacgdo (tornando o turnover menos

apetecivel).”

Wiener (1982; cit. por Meyer &
Herscovitch, 2001, p. 302)

“A totalidade de pressfes normativas para
agir de uma forma que atenda os objetivos e

interesses organizacionais.”

Meyer & Herscovitch (2001, p. 301)

“E uma for¢a que une um individuo a uma
linha de acéo que é de relevo para um alvo

em particular.”

Bandeira et al. (2000, p. 134)

“(...) atitude ou orientagdo para a
organizacgdo, que une a identidade da pessoa
a empresa ou ainda um estado em que o
individuo se torna ligado a organizacao pelas

suas a¢oes e crengas”

Fink (1992, p. 4)

“(...) identifica¢do com a missdo ou
propdsitos da Organizacao (...)

desenvolvidos ao longo dos anos (...)”
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As abordagens iniciais a0 Compromisso Organizacional, viam este construto de um
ponto de vista unidimensional, isto €, considerando apenas uma dimensao para 0 mesmo.
Exemplo disto é o estudo de Becker (1960), onde o autor considerava apenas a vertente
instrumental do Compromisso Organizacional. (Becker, 1960)

Denotava-se também a distin¢do entre os autores que defendiam a vertente atitudinal do
Compromisso Organizacional e os autores que optavam pela vertente comportamental do
mesmo. De acordo com Mowday e outros investigadores, o Compromisso Atitudinal foca-se
no processo pelo qual as pessoas pensam acerca da sua relagdo com a organizagao ou, por outras
palavras, um mindset através do qual os individuos pensam acerca do fit existente, ou ndo, entre
0s seus valores e os valores da organizagao. Por outro lado, o Compromisso Comportamental,
esta relacionado com o processo através do qual os individuos ficam retidos numa organizacao
e a forma como lida com a situacdo. (Mowaday et al., 1982; Allen & Meyer, 2001)

Mais tarde, alguns autores comecaram a abordar o Compromisso Organizacional como
construto multidimensional, como é o caso de Allen e Meyer.

Dada a notoriedade destes mesmos autores e investigadores em relagdo ao tema, no
presente estudo, a defini¢éo a ser tida em consideragédo deve ser a de Allen e Meyer (1997), que
define Compromisso Organizacional como um estado psicologico que caracteriza, ndo s6 a
relacdo entre um individuo e a organizacdo onde trabalha, mas também o efeito desse estado na
tomada de decisdo em relacdo a permanéncia do individuo na organizagdo. (Allen e Meyer,
1997)

Allen e Meyer, aquando o estudo e trabalho na Teoria do Compromisso Organizacional,
optaram por fundir ambas as vertentes consideradas aquando a perspectiva unidimensional —
atitudinal e comportamental- do construto em estudo, bem como as suas relacfes
complementares. Surge assim o Modelo Tridimensional do Compromisso de Allen e Meyer
(2001), modelo que reflete a natureza multidimensional do conceito em estudo e que reflete as
trés dimensdes do Compromisso Organizacional: Afetivo, Normativo e Instrumental. (Allen &
Meyer, 2001)
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Correlates of Organizational Commitment
* Job Satisfacthon

e Job Involvement
*  Occupational Commitment
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and
Well-Being
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Figura 4. Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional (Allen & Meyer, 1991)

Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional

Compromisso Afetivo

O Compromisso Afetivo representa o grau de envolvimento, de identificacdo e de
ligacdo emocional do colaborador para com a organizacdo na qual esta inserido. Neste
seguimento, estudos indicam que se pode extrair que colaboradores com niveis mais elevados
de Compromisso Afetivo tendem a esforcar-se mais em prol da organizacdo comparativamente
com colaboradores com niveis mais reduzidos desta dimensdo de Compromisso
Organizacional. Também ha evidéncia de que colaboradores com niveis mais elevados de
Compromisso Afetivo apresentam niveis de turnover mais reduzidos, bem como menos
absentismo. (Allen e Meyer, 2001; Meyer et al., 2002; Rego et al. 2007)

Compromisso Normativo

No que concerne ao Compromisso Normativo, este traduz-se num sentimento de dever
moral que um colaborador tem face a sua permanéncia na organizacdo onde se encontra.
Colaboradores com niveis elevados de Compromisso Normativo, caracterizam-se por
cumprirem, de forma eficiente e tal como é esperado, o seu trabalho mas sem entusiasmo no
mesmo. Nestes casos, a permanéncia na organizacdo deve-se a uma obrigacdo moral sentida
pelo colaborador. (Allen e Meyer, 1997; Meyer et al., 2002; Rego et al. 2007)
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Compromisso Instrumental

Por fim, o0 Compromisso Instrumental, também conhecido na literatura como

Compromisso Calculativo, refere-se ao grau em que um colaborador permanece numa

organizacgdo tendo por base a sua percecao de custo ao deixar a mesma. Colaboradores com

altos niveis de Compromisso Instrumental, refletem acerca de questdes tais como a auséncia

de alternativas de trabalho ao deixar a organizacdo. A ponderacao é realizada, tendo por base

custos tanto psicolégicos, como financeiros. (Allen e Meyer, 1990; Rego et al. 2007)

Tabela 2. Caracterizagédo sucinta das trés dimensdes do Compromisso Organizacional

A pessoa permanece na

Categorias Caracterizacao L I_Esta,d(?
organizacao porque... Psicoldgico
Grau em que o colaborador se
) sente emocionalmente ligado, ...sente que quer )
Afetivo ] . ] Desejo
identificado e envolvido na permanecer.
organizacéo.
Grau em que o colaborador
) possui um sentido da obrigacao ...sente que deve o
Normativo Obrigagéo
(ou dever moral) de permanecer permanecer.
na organizacao.
Grau em que o colaborador se
mantém ligado a organizacéo
devido ao reconhecimento dos
custos associados com a sua
Instrument saida da mesma. Este ...sente que tem
al (ou reconhecimento pode advir da necessidade de Necessidade
calculativo) auséncia de alternativas de permanecer.

emprego, ou do sentimento de
que os sacrificios pessoais
gerados pela saida serdo

elevados.

Rego, Souto & Cunha, 2007
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Motivagao no Trabalho e Compromisso Organizacional

Tal como referido anteriormente neste estudo, diversos séo 0s autores que abordam a
Motivacdo no Trabalho e 0 Compromisso Organizacional e que relacionam ambas as variaveis,
quer no que diz respeito a forma como ambas estdo associadas na sua versdo mais holistica,
quer na associagédo das suas dimensdes.

Um dos conceitos comuns a ambos 0s construtos, € a identificacdo. Na Teoria da Auto-
Determinagdo, a regulacdo identificada foca-se em fortalecer o envolvimento num
comportamento como sendo seu. No Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional,
a identificagdo representa a forma como a organizacdo e a sua cultura se tornam parte da
identidade do individuo. (Gagné et al. 2008)

Alguns autores fazem também a comparacao entre as dimensdes de ambas as variaveis.
O Compromisso Afetivo é comparado & Motivacao Intrinseca e a Motivagao ldentificada, uma
vez que ambos representam o desejo de seguir determinado curso de acdo. O Compromisso
Normativo € equiparado a Motivacédo Introjetada, visto que ambos espelham um sentimento de
obrigacéo e de dever. Por fim, o Compromisso Instrumental é comparado a Motivacdo Externa
Social e Motivagdo Externa Material, uma vez que todos colocam o foco em fatores externos.
(Meyer & Herscovitch, 2001)

Na literatura, encontram-se estudos que consideram a motiva¢do como a base para o
compromisso organizacional, isto porque se considera que quando os colaboradores sentem que
querem, que devem ou que tém de realizar uma tarefa, desenvolvem uma nocdo de
compromisso- quer por desejo, obrigacdo ou necessidade- para com a organizacdo. (Gagné et
al. 2008)

Neste sentido, uma vez que, de acordo com a literatura, a motivacdo no trabalho e o
compromisso organizacional estdo associados, considera-se relevante conhecer o que dizem os
estudos no que concerne a associacdo das dimensdes de um construto as dimensdes do outro.
(Meyer et al.. 2002)

De acordo com Gagne et al. (2008), a Motivacdo Intrinseca e a Motivacao Identificada
sdo as dimensdes da motivacdo no trabalho com maior associacdo ao Compromisso Afetivo,
enquanto que a Motivacdo Introjetada é a dimensdo da motivacdo no trabalho com maior
associacdo ao Compromisso Normativo. Por sua vez, 0s autores consideram que a Motivacgédo
Externa Material e a Motivacdo Externa Social, sdo as dimensdes do construto com maior

associacdo ao Compromisso Instrumental. (Gagné et al. 2008)
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METODO
Delineamento

O presente estudo utilizou uma metodologia quantitativa com recurso a questionarios.
Ademais, uma vez que ndo existe intervencdo por parte do experimentador, limitando-se o
mesmo & observacéo, considera-se este estudo como correlacional, isto é, ndo-experimental por

amostragem. (Mar6co, 2018)

Participantes

Atendendo o processo de recolha de dados, os participantes foram selecionados tendo
como critério terem mais de 18 anos de idade e terem participado num Programa de estagios
ou de trainees na empresa onde se encontram a trabalhar no momento da realizacdo do
questionario.

Obtiveram-se 183 respostas mas apenas 134 respostas validas (Anexo A). Das 134
respostas, 90 (67,2%) sdo do género feminino, 43 (32,1%) do género masculino e 1 (0,7%) de
outro género (n&o-binario).

No que concerne a escolaridade, 61 participantes (45,5%) selecionaram “Licenciatura”
e 73 (54,5%) selecionaram “Mestrado ou Superior”.

Em relacdo a nacionalidade, 129 participantes (96,3%) sdo de nacionalidade
“Portuguesa, enquanto que apenas 5 (3,7%) sdo de “Outra” nacionalidade, tendo estes
detalhado a nacionalidade como “Brasileira”.

Dos 134 participantes, 83 (61,9%) afirmaram ter integrado um programa de estagio na
empresa onde trabalham de momento, enquanto que 51 (38,1%) integraram um programa de
trainees.

Por fim, no que diz respeito a area de estudo dos participantes, 31 (23,9%) indicaram
“Ciéncias Sociais e Humanas” como principal area, 22 (16,4%) indicaram “Engenharia e
Tecnologia de Informagao”, 48 (35,8%) “Gestdao, Economia, Finangas e Areas Afins” e 32

(23,8%) “Outra” area de estudo.
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Tabela 3. Caracterizagdo da Amostra

Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa
Genero Feminino 90 67,2%
Masculino 43 32,1%
Outro 1 0,70%
Escolaridade Licenciatura 61 45,5%
Mestrado ou 0
Superior 73 54,5%
Nacionalidade Portuguesa 129 96,3%
Outra 5 3, 7%
Programa Estagio 83 61,9%
Trainees 51 38,1%
Area de Estudo Anei i
Ciéncias Socials e 31 23.9%
Humanas
Engenharia e
Tecnologia de 22 16,4%
Informacao
Gestao, Ecoqomia,

Financas e Areas 48 35,8%

Afins
Outra 31 23,8%
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Instrumentos

Escala da Motivacéo no Trabalho

Sob forma de avaliar a Motivagdo no Trabalho, recorreu-se a utilizacdo da escala
Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) (Gagné et. al., 2014), previamente
utilizada em contexto portugués por Cesario et al. (2022) (Anexo B).

A escala de 21 itens € avaliada com base numa escala tipo Likert de sete pontos, onde 1
remete para “Nao, de todo”, 2 para “Muito pouco”, 3 para “Pouco”, 4 para “Moderadamente”,
5 para “Bastante”, 6 para “Muito” e 7 para “Totalmente”. Através da escala, avaliam-se as 6
dimensbes da Motivacdo no Trabalho, tais como, Motivacdo Intrinseca (ltens 1, 2, 3, 4),
Motivacdao ldentificada (Itens 5, 6, 7, 8), Motivacéo Introjetada (Itens 9, 10, 11, 12), Motivacao
Externa Social (Itens 13, 14, 15), Motivacdo Externa Material (Itens 16, 17, 18) e Amotivacao
(Itens 19, 20, 21). O item “Porque eu gosto de ter um emprego.” € um exemplo de item da
escala para a dimensdo Motivagao Intrinseca.

No inicio da aplicacdo da escala, foi pedido aos participantes que respondessem a cada

item tendo por base a razao pela qual colocam esfor¢os no seu trabalho.

Escala de Compromisso Organizacional

Com o intuito de avaliar o Compromisso Organizacional, utilizou-se a escala de Allen
e Meyer (1997), devidamente adaptada ao contexto portugués por Nascimento et al. (2008)
(Anexo C).

A escala de 19 itens, a semelhanca da escala anterior, é avaliada recorrendo a uma escala
tipo Likert onde 1 significa “Discordo Totalmente”, 2 “Discordo”, 3 “Discordo um Pouco”, 4
“Nao Concordo Nem Discordo”, 5 “Concordo um Pouco”, 6 “Concordo” e 7 “Concordo
Totalmente”. E com recurso a esta escala que se avaliam as trés dimensdes do Compromisso
Organizacional: Compromisso Afetivo (Itens 1, 2, 3, 4,5 e 6), Compromisso Instrumental (Itens
7,8,9,10,11, 12 e 13) e Compromisso Normativo (Itens 14, 15, 16, 17, 18 e 19). O item “Devo
muito a minha organizagdo.”’é um exemplo de item da escala que remete para a dimenséo de

Compromisso Normativo.
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Procedimento

Para participar neste estudo, os individuos tinham como pré-requisito terem realizado
um programa de estagio ou programa de trainees na empresa onde atualmente se encontram a
trabalhar.

Com o auxilio da plataforma Canva, inicialmente desenvolvi dois materiais de
comunicagéo para a divulgacdo do meu estudo nas redes sociais sob forma de levar as pessoas
com os pré-requisitos referidos a participar voluntariamente. Ao perceber que ndo estava a obter
a adesdo necessaria, criei um terceiro material de comunicacdo a ser enviado diretamente a
individuos elegiveis (Anexo D).

Tal como mencionado, a divulgacao foi feita através das redes sociais, nomeadamente
whatsapp, instagram, LinkedIn e Facebook, como também através de contacto direto com
pessoas da minha rede de contactos que, posteriormente, passaram a palavra. Recorri tambem
a base de dados existentes na organizagcdo onde me encontro.

O questionario foi construido em Qualtrics tendo uma parte inicial de consentimento
informado (Anexo E), seguido por perguntas socio-demograficas breves (Anexo F) e, por fim,
pelos dois questionarios a aplicar. Finda a recolha das 134 participacGes, procedeu-se a extragdo
dos resultados e respetiva codificacdo para o programa IBM SPSS Statistics — Statistical
Package for the Social Science.

No processo da codificagdo, a variavel “Idade” foi codificada como quantitativa, em
anos. As variaveis “Escolaridade”, “Nacionalidade” e “Programa” foram transformadas em

variaveis dicotomicas, sendo, na variavel “Escolaridade

29 661”
5

equivalente a “Licenciatura” e

“2” a “Mestrado ou Superior”, na variavel “Nacionalidade

2 ‘Ll”
2

equivalente a “Portuguesa” e
“2” a “Outra” e, na variavel “Programa”, “1” equivalente a “Est4gio” e “2” a “Trainees”. Por
fim, tanto a variavel “Género” como a variavel “Area de Estudo”, foram transformadas em
ordinais, sendo, na variavel “Género”, “1” equivalente a “Feminino”, “2” a “Masculino” e “3”
a “Outro”, e na variavel “Area de Estudo”, “1” equivalente a “Ciéncias Sociais ¢ Humanas”,
“2” a “Engenharia e Tecnologia de Informagado”, “3” a “Gestdo, Economia, Financas e Areas
Afins” e “4” a “Outra”.

Realizada a extracdo e codificacdo, procedeu-se a realizacdo e analise das qualidades
métricas das escalas, tendo as mesmas consistindo na Andlise Fatorial Confirmatoria de ambas
as escalas- com recurso ao programa Jamovi- , bem como a Fiabilidade - com recurso ao

programa IBM SPSS Statistics — Statistical Package for the Social Science. .
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Foram também realizadas as estatisticas descritivas da varidvel Motivagdo no Trabalho
e da variavel Compromisso Organizacional. Em seguida, para analisar a associa¢do entre 0s
diferentes tipos de motivacdo e os diferentes tipos de compromisso, efetuou-se o teste de
correlagdes de Pearson. Por fim, realizou-se uma Regressdo Linear Mdltipla com o intuito de
compreender a percentagem em que os diversos tipos de Compromisso Organizacional sdo

explicados pelos demais tipos de Motivacdo no Trabalho.
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RESULTADOS

Numa primeira instancia, foram testadas as qualidades métricas da escala da

Motivacao no Trabalho (Anexo G) e da escala do Compromisso Organizacional (Anexo H).

Escala da Motivacdo no Trabalho

Validade — Analise Fatorial Confirmatoria

Foi realizada uma Analise Fatorial Confirmatoria onde se testou o modelo de
Autodeterminacdo (SDT) composto por 6 fatores, onde se verificou que os indices de

ajustamento sao adequados (Tabela 4).

Tabela 4. indices de Ajustamento da AFC

12/gl CFI TLI RMSEA

Modelo SDT 1.75 .90 .88 .06
x2/gl — qui-quadrado/graus de liberdade CFI — Comparative Fit Index TLI - Tucker-Lewis Index RMSEA —

Root Mean-Squared Error of Aprotimation

Fiabilidade

A fiabilidade foi avaliada através da consisténcia interna, tendo como indicador o alpha
de Cronbach. Desta forma, consegue determinar-se a proporcao de variancia nos resultados,
fruto da dimensédo que se pretende medir.

Tal como presente na Tabela 5, analisou-se individualmente o alpha de Cronbach para
cada uma das dimensdes. As dimensdes “Extrinseca Introjetada” e "'Intrinseca” apresentam
ambas um valor aceitavel de alpha de Cronbach (a=.73 ; a =.79). As dimensdes “Extrinseca
Identificada”, “Extrinseca Externa Social” e “Extrinseca Externa Material” apresentam um bom
valor de alpha de Cronbach (a=.87; 0=.85; 0=.84). Também a dimensdo “Amotivacdo”

apresenta uma consisténcia interna aceitavel (a=.69).
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Tabela 5. Fiabilidade da Escala da Motivagdo no Trabalho e as suas dimensdes

Escala Dimensoes o Classificacao
Intrinseca 79 Aceitavel
Extrinseca 87 Boa
Identificada
Motivagao Extrinseca .73 Aceitavel
No Trabalho Introjetada
Extrinseca .85 Boa

Externa Social

Extrinseca .84 Boa
Externa
Material
Amotivagdo .69 Aceitavel

Escala do Compromisso

Validade — Analise Fatorial Confirmatoria

Tal como aplicado a Motivacao, foi realizada uma Analise Fatorial Confirmatéria onde
se testou 0 modelo do compromisso organizacional, tendo sido testado a 3 fatores. Apos
realizada a analise, verificou-se que os indices de ajustamento do modelo séo adequados, com
excecdo do RMSEA (Tabela 6).

Tabela 6. indices de Ajustamento da AFC

x2/gl CFlI TLI RMSEA

Modelo 2.44 .85 .82 10

x2/gl — qui-quadrado/graus de liberdade CFI — Comparative Fit Index TLI - Tucker-Lewis Index RMSEA —

Root Mean-Squared Error of Aprotimation
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Fiabilidade

A fiabilidade foi, a semelhanca de como realizado anteriormente, avaliada através da
consisténcia interna, tendo como indicador o alpha de Cronbach.

Tal como presente na Tabela 7, analisou-se individualmente o alpha de Cronbach para
cada uma das dimensdes. A dimensdo do “Compromisso Instrumental” apresenta um valor
aceitavel de alpha de Cronbach (o =.79). A dimensdo “Compromisso Afetivo”, bem como a
de “Compromisso Normativo” apresentam um bom valor de alpha de Cronbach (0=.86 ;
a=.82).

Tabela 7. Fiabilidade da Escala do Compromisso Organizacional e as suas dimensdes

Escala Dimensoes o Classificacao
Instrumental .79 Aceitavel
Compromisso Afetivo .86 Boa

Organizaciona
I

Normativo .82 Boa

Estatistica Descritiva da Variavel Motivacédo no Trabalho

Ademais, realizou-se a analise descritiva da escala da motivacdo no trabalho (Anexo 1),
permitindo-nos compreender onde se situam as respostas dadas pelos participantes face aos
diferentes tipos de motivacéo.

Observou-se que a motivacao intrinseca, a motivacéo identificada e a motivacao externa
material se situam a um nivel elevado (MD=5.18; DP= 1.03; MD=5.80; DP= 1.05; MD=5.89;
DP= 1.10), estando acima do ponto central. Em relacdo as restantes dimensdes da escala,
verifica-se que a motivacdo introjetada (MD= 4.23; DP= 1.19), a motivacdo externa social
(MD= 3.18; DP=1.29) e a amotivacdo (MD= 1.55; DP= .86) se situa, abaixo do ponto médio
(MD= 4.30; DP=.63) (Tabela 8).
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Tabela 8. Estatistica Descritiva da Variavel Motivacdo no Trabalho

Minimo Maximo Média Desvio Padréao
Intrinseca 1,00 7,00 5.18 1.03
1,25 7,00 5.80 1.05
Identificada
Introjetada 1,00 6,75 4.23 1.19
Externa 1,00 7,00 3.18 1.29
Social
Externa 2,00 7,00 5.89 1.10
Material
Amotivacio 1,00 5,00 1.55 .86

Estatistica Descritiva da Variavel Compromisso Organizacional

Procedeu-se também a andlise descritiva da escala do compromisso organizacional

(Anexo J), permitindo-nos compreender onde se situam as respostas dadas pelos participantes

face aos diferentes tipos de compromisso.

Observou-se que 0 compromisso afetivo se situa a um nivel elevado (MD=5.02; DP=
1.25), estando acima do ponto central. Em relacdo as restantes dimensdes da escala, verifica-se
que o compromisso instrumental (MD= 3.69; DP= 1.18) e 0 compromisso normativo
(MD=4.21; DP=1.23), se situam ambos abaixo do ponto médio (MD= 4.31; DP= .88) (Tabela

9).
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Tabela 9. Estatistica Descritiva da Variavel Compromisso Organizacional

Minimo Maximo Média Desvio Padréao
Afetivo 1,67 7,00 5.02 1.25
1,50 7,00 4.21 1.23
Normativo
Instrumental 1,00 6,57 3.29 1.18

Correlacdes

Com o objetivo de estudar a direcdo e a intensidade das associacfes entre as dimensdes
da Motivacdo no Trabalho e as dimensGes do Compromisso Organizacional, recorreu-se ao
estudo das correlagcdes de Pearson (Tabela 10, Anexo K).

Com base na tabela, denota-se uma associacdo entre a Motivagdo Intrinseca e o
Compromisso Afetivo (r=.42), bem como com o Compromisso Normativo (r=.22).
Relativamente a Motivacao Identificada, esta encontra-se associada ao Compromisso Afetivo
(r=.47) e a0 Compromisso Normativo (r=.22). No que concerne a Motivacao Introjetada, com
base nos resultados, a mesma demonstra estar associada quer ao Compromisso Afetivo (r=.18),
ao Compromisso Instrumental (r=.30) e ao Compromisso Normativo (r=. 22). Por fim, a
Motivacdo Externa Social encontra-se unicamente associada ao Compromisso Instrumental

(r=.34), a semelhanca da Motivacdo Externa Material (r=.19).
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Tabela 10. Matriz de CorrelacGes das dimensdes da Escala da Motivagdo no Trabalho e do

Compromisso Organizacional

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Motivagdo
Intrinseca
2. Motivagdo .694**
Identificada
3. Motivagdo 445%* 475%*
Introjetada
4. Motivagdo -0.024 .030 .563**
Externa Social
5. Motivacao .269%* 433%* .387** .263**
Externa
Material
6. Amotivacéo -336**  -513** -147 .089 -.116
7. Compromisso  .415** A65** .181* -.076 .018 -.395**
Afetivo
8. Compromisso -0.106 -.102 .295%* .342** .190** .199* -.025
Instrumental
9. Compromisso .220* 217* .215* .098 .080 -.193* 609**  265**
Normativo

Nota:* p <.05; ** p <.01

Regressdo Linear Simples

Findas as correlagdes entre as dimensdes das variaveis em estudos, denota-se relevante
realizar variadas Regressoes Lineares Simples (Anexo L), sob forma de compreender em que
percentagem as dimensdes do Compromisso Organizacional se encontram explicadas pelas
dimensdes da Motivacao no Trabalho.

De acordo com as Regressdes realizadas, o Compromisso Afetivo € explicado em
16,6% pela Motivacéo Intrinseca (F(1, 132)= 27,46; p<.001; R?a =.166), em 21% pela
Motivacdo ldentificada (F(1, 132)= 36,34; p<.001; R?a =.210), e em 2,5% pela Motivacéo
Introjetada (F(1, 132)= 4,48; p<.05; R?a =.025). (Tabela 11)

25



Tabela 11. Regressdo Linear Simples do Compromisso Afetivo

Compromisso Afetivo

Preditor
p Overall F R2a
Mot!vagao 415 27 46 166
Intrinseca
Motivacéo
Identificada 465 36.34 210
Motlyagao 181 448 .
Introjetada

No que concerne ao Compromisso Instrumental, 0 mesmo é explicado em 8% pela
Motivagéo Introjetada (F(1, 132)= 12,62; p<.001; R?a =.080), em 11% pela Motivagéo
Externa Social (F(1, 132)= 17,51; p<.001; R?a =.110), e em 2,9% pela Motivacdo Externa
Material (F(1, 132)= 4,94; p<.05; R?a =.029). (Tabela 12)

Tabela 12. Regressao Linear Simples do Compromisso Instrumental

Compromisso Instrumental

Preditor
B Overall F R?%a

Motivacao

Introjetada 295 12.62 080

Motivacao
Externa ,342 17.51 110
Social

Motivacao
Externa , 190 4,94 .029
Material

Por fim, o Compromisso Normativo é explicado em 4,1% pela Motivacédo Intrinseca
(F(1, 132)=6,73; p<.05; R%?a =.041), em 4% pela Motivacéo Identificada (F(1, 132)= 6,54;
p<.05; R?a =.04), e em 3,9% pela Motivacéo Introjetada (F(1, 132)= 6,38; p<.05; R%a =.039).
(Tabela 13)
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Tabela 13. Regressdo Linear Simples do Compromisso Normativo

Compromisso Normativo

Preditor
p Overall F R2a
Viotlvagao 220 6.73 041
Intrinseca
Motivacéo
Identificada 217 6.54 040
Miotiego 215 6.38 039
Introjetada
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

Recordando, o objetivo deste estudo é avaliar a relacdo entre a motivacao que levou um
individuo a candidatar-se a um programa de estagio/trainee € 0 compromisso que 0 mMesmo
sente face a organizacdo ao permanecer na mesma, findo o programa. Por outras palavras, a
questdo de investigacdo referida no inicio deste estudo ¢ “Quais as dimensdes da Motivagdo no
Trabalho ¢ do Compromisso Organizacional que se encontram associadas?”’, e mais
especificamente “Em que medida sdo as dimensdes do Compromisso Organizacional

explicadas pelas dimensdes da Motivacao no Trabalho?”.

Ao realizar a analise das Correlacdes de Pearson sob forma de responder as questdes de
investigagdo, concluiu-se que quer a Motivacao Intrinseca como a Motivagdo Identificada estdo
associadas ao Compromisso Afetivo e ao Compromisso Normativo. No que concerne a
Motivacdo Introjetada esta esta associada as trés dimensbes do Compromisso- Afetivo,
Normativo e Instrumental. Por fim, relativamente a Motivacdo Externa Social e Motivacao

Externa Material, estdo ambas associadas ao Compromisso Instrumental.

Estes resultados indicam que individuos que revelem ter niveis mais elevados de
Motivacao Intrinseca e/ou Motivacdo Identificada, tendencialmente terdo niveis mais elevados
de Compromisso Afetivo e Normativo. Da mesma forma, individuos com niveis mais elevados
de Motivacdo Externa Social e Externa Material, terdo tendéncia a apresentar niveis mais
elevados de Compromisso Instrumental. Relativamente a individuos com niveis elevados de
Motivacao Introjetada, nenhuma das dimensdes de Compromisso Organizacional se destacam,

prevendo-se que apresente niveis médios nas trés dimensdes.

Findas as associacdes, considera-se relevante compreender que dimensdes da
Motivacdo no Trabalho s8o preditoras das diversas dimensdes do Compromisso

Organizacional.

Assim, com base na Regressdo Linear realizada para cada associacdo, extraiu-se que a
dimensdo da Motivacao que revela ser a que mais prediz o Compromisso Afetivo é a Motivacéao
Identificada, enquanto que a que mais prediz o Compromisso Normativo é a Motivacdo
Intrinseca- ainda que com um valor reduzido e com pouca diferenca para as demais dimens6es
associadas-, e, por fim, a que mais prediz o0 Compromisso Instrumental é a Motivacdo Externa

Social.
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Desta forma, os resultados obtidos encontram-se suportados pela Teoria da Auto-
Determinagdo bem como pelo Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional, tal
como pela relagdo existente na literatura acerca da Motivagdo no Trabalho e do Compromisso
Organizacional.

Recorrendo a revisdo da literatura, a mesma define a Motivacdo Identificada como
sendo uma dimensdo da motivacdo na qual os individuos aceitam os valores inerentes a um
determinado comportamento, internalizam os mesmos e agem em concordancia. Por sua vez, 0
Compromisso Afetivo representa o grau de envolvimento, de identificacdo e de ligacdo
emocional do colaborador para com a organizagdo. Atendendo as definicbes de ambas as
dimensdes, compreende-se a associacdo uma vez que, num contexto de candidatura a uma
organizagéo, a Motivacdo ldentificada envolve identificagdo com os valores, misséo e objetivo
da organizacéo e, quando esta identificacdo ocorre, faz surgir nos individuos uma sensacao de
pertenca e conexdo emocional. Esta ligacdo e conexdo sentida, bem como a identificacdo com
a organizagéo, caracteristica, como supracitado, do Compromisso Afetivo, faz aumentar os
niveis do mesmo. Neste sentido, um individuo que se candidate a um Programa de
Trainee/Estagio motivado pela sua vontade de integrar o programa e/ou a organizacao pelas
caracteristicas do mesmo/a, ndo olhando a outcomes, mais facilmente permanecera na
organizacdo quando perante uma proposta de valor social ou material superior mas sem
alinhamento de valores.

De acordo com a revisdo de literatura, a Motivacdo Externa Social caracteriza-se pelo
facto do comportamento dos individuos ser exclusivamente controlado por fatores sociais
externos, comumente associados a aceitacdo social. No espectro do Compromisso
Organizacional, o Compromisso Instrumental é definido pelo grau em que um colaborador se
mantém ligado a organizacao devido ao reconhecimento dos custos associados com a sua saida
da mesma, podendo estar associado a beneficios e status. Face as defini¢bes, entende-se que a
dimensdo de Motivacdo no Trabalho referida seja a maior preditora de Compromisso
Instrumental uma vez que ambos tém o foco em fatores externos e esperam retorno positivo, tal
como o reconhecimento por parte dos outros, pelas suas a¢6es, ou temem retorno negativo.
Desta forma, um individuo que se candidate a um Programa de Trainee/Estagio motivado pelo
status que podera obter, facilmente deixara a organizacdo onde se encontra por outra que lhe
ofereca, por exemplo, uma posicdo com maior reconhecimento social.

Por fim, no que concerne ao Compromisso Normativo, este caracteriza-se por
representar o grau em que o colaborador possui um sentido da obrigacdo (ou dever moral) de

permanecer na organizacdo. De acordo com os resultados obtidos, a Motivacao Intrinseca é a
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maior preditora de Compromisso Normativo, ainda que sem grande diferenca para as demais
dimensdes associadas. Este resultado ndo vai ao encontro da literatura encontrada em relacéo
ao tema uma vez que, contrariamente ao Compromisso Normativo que é movido pela
obrigac&o, a Motivacao Intrinseca caracteriza-se por levar os individuos a agir atendendo a sua
vontade e desejo, independentemente das consequéncias que para si possam advir. De acordo
com a literatura, a Motivacao Introjetada, é a dimensdo da Motivagcdo no Trabalho que mais
prediz o Compromisso Normativo visto que pode envolver um sentimento de obrigagdo ou
dever moral para com a organizacdo, uma vez que 0s novos valores ainda ndo foram
internalizados, ainda que ja tenham sido aceites. Isto é, por exemplo, um individuo que se
candidata a um Programa de Trainee/Estagio por saber que 0 mesmo serd importante para o seu
percurso profissional porque Ihe trara conhecimento, sendo que estes valores e ideias ainda ndo
foram internalizados. Tendencialmente, de acordo com a teoria e ndo indo necessariamente ao
encontro dos resultados de predicéo, este individuo sentir-se-ia na obrigacdo de permanecer na

organizacgdo por saber que ali pode adquirir conhecimento.

LimitacGes ao Estudo e Estudos Futuros

O estudo em questéo apresenta diversas limitacGes a ser tidas em conta em investigacdes
futuras.

Em relacdo a dimenséo da amostra, o0 nimero de participantes ndo é amplo o suficiente
para 0 numero total de itens. Uma vez que apenas individuos que tenham integrado um
Programa de Trainees/Estagio na organizacdao onde se encontram de momento eram elegiveis
para o estudo, o numero foi reduzido, fazendo com que a representatividade possa estar
limitada, limitando as caracteristicas da populacdo em estudo.

Também na dimensdo das escalas utilizadas pode existir uma limitacdo ao estudo. As
escalas sdo relativamente extensas e, tendo cada participante de responder a ambas as escalas
para a participacdo ficar validada, torna-se facil e mais propensa a desisténcia de participantes
no decorrer da participacéo.

Por fim, o facto de ndo ter encontrado nenhum estudo a associar as variaveis em estudo
para 0 contexto de Programa de Trainees/Estagio, impediu a comparacdo dos niveis de
Motivacdo no Trabalho e de Compromisso Organizacional de individuos que tenham
participado nestes programas e individuos que nao o tenham feito.

A titulo de investigacdo futura e sob forma de complementar o presente estudo, sugere-
se estudar de que forma as campanhas de atracdo para Programas de Trainees/Estagio podem

influenciar a motivacdo dos individuos a candidatarem-se aos mesmo e, consequentemente,
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influenciar o compromisso organizacional, sob forma de desenvolver melhores estratégias de
atracdo e aquisicéo de talento.

Ademais, fruto da alteracdo de um mundo VUCA para um mundo BANI, pode ser
interessante a replicacdo deste mesmo estudo comparando as dimensdes de motivagéo e de
compromisso mais prevalentes em participantes que realizaram os programas no mundo

VUCA e em participantes que realizaram os mesmos no mundo BANI.
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ANEXO A — Estatistica Descritiva da Amostra

Andlise Descritiva relativa a variavel Género

Valido Frequéncia % % Valida %
Cumulativa
Feminino 90 67,2 67,2 67,2
Masculino 43 32,1 321 99,3
Outro 1 v 7 100,0
Total 134 100,0 100,0
Distribuigdo da variavel Género
Género
67.20%
32.10%
0.70%
Feminino Masculino Outro
Anadlise Descritiva relativa a variavel Escolaridade
Valido Frequéncia % % Valida %
Cumulativa
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Licenciatura 61 45,5 45,5 45,5
Mestrado ou 73 54,5 54,5 100,0
Superior

Total 134 100,0 100,0
Distribuicdo da variavel Escolaridade
Escolaridade
Licenciatura Mestrado Ou Superior
Analise Descritiva relativa a variavel Nacionalidade
Vaélido Frequéncia % % Valida %
Cumulativa
Portuguesa 129 96,3 96,3 96,3
Outra 5 3,7 3,7 100,0
Total 134 100,0 100,0
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Portugesa

Nacionalidade

Categoria 2

Analise Descritiva relativa a variavel Area de Estudos

Valido Frequéncia % % Valida %
Cumulativa
Ciéncias 32 24,1 24,1 24,1
Sociais e
Humanas
Engenharia e 22 16,5 16,5 40,6
Tecnologia
de
Informacao
Gestéo, 48 36,1 36,1 76,7
Economia,
Financas e
Areas Afins
Outra 32 23,9 23,9 100,0
Total 134 100,0 100,0
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Area de Estudo

Ciéncias Sociais e Engenharia e Tecnologia Gestdo, Economia, Outra
Humanas de Informagdo Financas e Areas Afins
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ANEXO B - Questionario com Escala de Motivacao no Trabalho (SDT)

Indique os motivos que o levaram a candidatar-se a um emprego na empresa onde trabalha, através do
Programa de Estagio/Programa de Trainees. Selecione a op¢do com a qual mais se identifica: 1 (Ndo me
identifico, de todo), 2 (ldentifico-me muito pouco), 3 (ldentifico-me pouco), 4 (ldentifico-me
moderadamente), 5 (Identifico-me bastante), 6 (Identifico-me muito) e 7 (Identifico-me totalmente).Nao
ha respostas certas nem erradas, apenas a sua opinido sobre o seu trabalho.

Intrinseca
1. Porque eu gosto de ter um emprego.
1 2 3 4 5 6 7

2. Porque ter um emprego diverte-me.
1 2 3 4 5 6 7

3. Porque ter um emprego da-me prazer.
1 2 3 4 5 6 7

4. Porque ter um emprego é enriquecedor.
1 2 3 4 5 6 7

Identificada

5. Porque ter um emprego permite-me atingir os meus objetivos.
1 2 3 4 5 6 7

6. Porque ter um emprego faz parte do meu plano de vida.
1 2 3 4 5 6 7

7. Porque ter um emprego esta de acordo com os meus valores.
1 2 3 4 5 6 7

8. Porque ter um emprego é importante para mim.
1 2 3 4 5 6 7

Introjectada

9. Porque ter um emprego permite-me provar a mim préprio que sou capaz.
1 2 3 4 5 6 7

10. Porque ter um emprego é fundamental para nao falhar.
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11. Porque a minha reputacdao depende de ter um emprego.
1 2 3 4 5 6 7

12. Porque ter um emprego é fundamental para ndo me sentir mal comigo proprio.
1 2 3 4 5 6 7

Externa - regulagao social

13. Porque ter um emprego permite-me ter aprovagao dos outros (familia, amigos...).
1 2 3 4 5 6 7

14. Porque tendo um emprego sou mais respeitado pelos outros.
1 2 3 4 5 6 7

15. Porque ter um emprego ajuda a nao ser criticado pelos outros.
1 2 3 4 5 6 7

Externa — regula¢dao material

16. Porque ter um emprego permite-me ter um certo nivel de vida.
1 2 3 4 5 6 7

17. Porque ter um emprego me permite ganhar dinheiro.
1 2 3 4 5 6 7

18. Porque preciso ter um salario.
1 2 3 4 5 6 7

Amotivacao

19. N3o estou a procura de emprego, porque sinto que é uma perda de tempo.
1 2 3 4 5 6 7

20. Tenho-me esforgado pouco para procurar emprego porque acho desnecessério esse esforgo.
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ANEXO C — Questionario com Escala Multidimensional de Compromisso Organizacional

Agora, é-lhe pedido que indique, selecionando a op¢do que considera mais indicada, até que ponto
concorda com cada afirmacao acerca da sua ligagao a organizagao em que trabalha, utilizando a
escala apresentada abaixo: 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (Discordo um pouco), 4 (Nao
concordo nem discordo), 5 (Concordo um pouco), 6 (Concordo) e 7 (Concordo Totalmente).

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizagao.

2. Sinto realmente os problemas desta organizagdo como se fossem

meus.
3.Nao me sinto como “fazendo parte da familia” naminhaorganizacdo. 1 2 3 4 5 6 7
4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacao. 12 3 4 5 6 7
5. Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim. 12 3 4 5 6 7
6. Nao sinto um forte sentido de pertenca a minha organizacgao. 12 3 4 5 6 7

7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organiza¢gdo, mesmo
se eu quisesse.

8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar,
neste momento, a minha organizagao.

9. Neste momento, manter-me na minha organizacdo é uma questdo
tanto de necessidade como de desejo.

10. Acredito que tenho muito poucas opgdes para considerar deixar
esta organizagao.

11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta
organizagao seria a escassez de alternativas disponiveis.

12. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta
organizagao é que deixa-la, exigiria um consideravel sacrificio pessoal:
outra organizacdo podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que aqui
tenho.

13. Se ndo tivesse ja dado tanto de mim a esta organizagao, poderia
considerar trabalhar numa outra.

14. Nao sinto qualquer obrigagdo em permanecer no meu actual
emprego.

15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria
correcto deixar a minha organizagao neste momento.

16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacdo neste
momento.

17. Esta organizagdo merece a minha lealdade. 1 2 3 4 5 6 7
18. Nao deixaria a minha organizagao neste momento porque tenho
um sentido de obrigagdo para com as pessoas que |a trabalham.

19. Devo muito a minha organizagao. 12 3 4 5 6 7
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ANEXO D — Materiais de Divulgacéo

PARTICIPAGAO

Foste Estagiario ou Trainee na
empresa onde trabalhas atualmente?

L con\gido-te a responder
a um rapido questionario!

Foste Estagiario ou Trainee na
empresa onde trabalhas atualmente?

Se sim, convido-te a responder
a um rapido questionario!
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ANEXO E — Consentimento Informado

ola!

O meu nome é Francisca Silveira e sou estudante do 2° ano do Mestrado em Psicologia Social e das
Organizagdes no ISPA - Instituto Universitario. Com o objetivo de recolher dados para a minha
Dissertacdo de Mestrado sobre Programas de Estagio e Programas de Trainees, realizei o presente
guestionario.

Convido-o(a) a responder as perguntas seguintes, ndo existindo respostas certas ou erradas, e pedindo-
lhe apenas a sua opinido sincera. O tempo médio de preenchimento do questionario em questdo & de 5
minutos.

A participacdo neste estudo é anénima, confidencial e voluntaria.

Este questionario destina-se a individuos que tenham feito feito um Programa de Estagio ou um
Programa de Trainees, e que continuem, aos dias de hoje, na organizacao onde o realizaram.

Caso tenho alguma duvida ou questdo, pode contactar-me através do e-mail: 26470@alunos.ispa.pt.
Muito obrigada pela sua colaboragao,

Francisca Silveira

Para seguir para o questionario, confirme as seguintes afirmacoes:

() Confirmo que participei num programa de estégio ou programa de trainees da empresa onde atualmente me encontro a
trabalhar.

(O Ao avancar para o questionario, dou 0 meu consentimento na participacdo do presente estudo
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ANEXO F — Dados Sociodemogréficos

As seguintes questdes incidem sobre dados sociodemograficos aos
quais é pedido que responda:

Indique qual o género com que se identifica:

Feminino O
Masculino O
Outro, por favor, refira qual O

Indique a sua idade:

Indique o seu grau de escolaridade:

Licenciatura O

Mestrado ou Superior O

Indique a sua nacionalidade:

Portuguesa O

Outra O
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Indique o Programa que integrou:

Estagio

Trainees

Indique o ano de inicio do Programa que frequentou:

Indique o ano de fim do Programa que frequentou:

Indique a sua area de formacdo académica:

Ciéncias Sociais e Humanas (i.e. Psicologia, Sociologia, etc.)

Engenharia e Tecnologia de Informacao

Gestdo, Economia, Finangas e Areas Afins

Qutra
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ANEXO G - Analise das Qualidades Métricas da Escala da Motivacéo no Trabalho

Fiabilidade — Motivacao Intrinseca

Alpha de Cronbach

Estatistica de
Confiabilidade

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
,7195 ,800 4
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia ~ ~ Alfa de
Correlacdo  Correlacéo
escala se o de escala se de item total  maltiola ao Cronbach se
item for o item for .. p o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 15,18 9,892 715 546 ,692
Item 2 16,34 9,548 567 429 770
Item 3 15,70 9,730 743 ,597 ,678
Item 4 15,00 11,639 435 257 ,822
Fiabilidade — Motivacao ldentificada
Alpha de Cronbach
Estatistica de
Confiabilidade
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
,866 .867 4

Estatistica de Item - Total
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Média de Variancia ~ ~ Alfa de
Correlagdo  Correlagéo
escala se o de escala se de item total  maltiola ao Cronbach se
item for o item for .. p o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 17,37 11,016 728 531 ,826
Item 2 17,39 10,209 711 517 ,830
Item 3 17,49 10,898 ,679 ,469 ,843
Item 4 17,41 9,462 755 570 ,813
Fiabilidade — Motivacao Introjetada
Alpha de Cronbach
Estatistica de
Confiabilidade
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
126 723
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia ~ ~ Alfa de
Correlacdo  Correlacéo
escala se o de escala se . L Cronbach se
. . de item total multipla ao .
item for o item for .. o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 11,85 15,000 451 220 ,701
Item 2 12,64 12,517 ,619 417 ,599
Item 3 13,77 15,653 ,387 ,159 735
Item 4 12,49 12,959 ,615 417 ,603
Fiabilidade — Motivacéo Externa Social
Alpha de Cronbach
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Estatistica de
Confiabilidade

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
,849 ,850 3
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia Correlagio  Correlagio Alfa de
escala se o de escala se . - Cronbach se
item for o0 item for de Item _total multipla ao o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 6,19 6,819 735 ,545 773
Item 2 6,13 7,080 ,693 480 ,814
Item 3 6,75 7,529 730 ,538 781
Fiabilidade — Motivacao Externa Material
Alpha de Cronbach
Estatistica de
Confiabilidade
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
,841 ,843 3
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia N N Alfa de
Correlacdo  Correlacéo
escala se o de escala se . e Cronbach se
. . de item total multipla ao .
item for o item for .. o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 11,89 6,025 637 ,406 ,841
Item 2 11,65 5,372 749 577 739
Item 3 11,82 4,419 751 ,586 741
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Fiabilidade — Motivacdo Amotivagao

Alpha de Cronbach

Estatistica de
Confiabilidade

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
,690 ,698 3
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia ~ ~ Alfa de
escala se o de escala se qurelagao qur_ela(;ao Cronbach se
; . de item total multipla ao .
item for o item for .. o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 3,15 3,015 ,605 ,368 ,459
Item 2 2,91 2,924 499 271 ,624
Item 3 3,27 4,318 450 230 676
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ANEXO H — Analise das Qualidades Métricas da Escala do Compromisso Organizacional

Fiabilidade — Compromisso Afetivo

Alpha de Cronbach

Estatistica de
Confiabilidade

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
,857 ,858 6
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia ~ ~ Alfa de
Correlacdo  Correlacéo
escala se o de escala se de item total  maltiola ao Cronbach se
item for o item for .. p o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 25,73 41,040 538 ,304 ,855
Item 2 25,38 40,358 678 466 827
Item 3 24,81 41,586 ,656 535 ,831
Item 4 24,73 37,416 ,805 ,705 ,802
Item 5 25,01 42,661 ,600 450 ,841
Item 6 24,93 41,086 617 442 ,838
Fiabilidade — Compromisso Normativo
Alpha de Cronbach
Estatistica de
Confiabilidade
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
821 821 6

Estatistica de Item - Total
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Média de Variancia ~ ~ Alfa de
Correlagdo  Correlagéo
escala se o de escala se de item total  maltiola ao Cronbach se
item for o item for .. p o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 21,41 39,687 536 ,319 ,804
Item 2 21,57 39,766 ,563 ,468 797
Item 3 21,46 36,807 ,650 518 77
Item 4 20,45 39,993 ,622 511 ,785
Item 5 21,03 38,044 ,683 ,505 771
Item 6 20,50 43,425 469 416 ,815
Fiabilidade — Compromisso Instrumental
Alpha de Cronbach
Estatistica de
Confiabilidade
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach com base N de Items
em itens padronizados
, 786 ,783
Estatistica de Item - Total
Média de Variancia ~ ~ Alfa de
Correlacdo  Correlacéo
escala se o de escala se . L Cronbach se
; . de item total multipla ao :
item for o item for .. o item for
. . corrigida quadrado .
excluido excluido excluido
Item 1 22,07 50,175 597 ,619 742
Item 2 21,99 48,255 637 ,647 732
Item 3 21,08 56,301 ,395 274 779
Item 4 22,59 51,537 540 471 ,753
Item 5 22,84 53,201 454 445 770
Item 6 22,01 49,007 599 425 741
Item 7 22,65 55,914 ,359 ,209 787
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ANEXO | — Estatistica Descritiva da Motivagdo no Trabalho

Estatistica Descritiva da Motivacgéo no Trabalho

N Minimo Maximo Média Desvio
Padréao

Intrinseca 134 1,00 7,00 5,1847 1,03006
Identificada 134 1,25 7,00 5,8041 1,05148
Introjetada 134 1,00 6,75 4,2295 1,19525
Externa 134 1,00 7,00 3,1791 1,28851
Social
Externa 134 2,00 7,00 5,8930 1,10486
Material
Amotivacdo 134 1,00 5,00 1,5547 ,86028
Motivacao 134 2,54 5,81 4,3075 ,63033
N valido 134
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ANEXO J - Estatistica Descritiva do Compromisso Organizacional

Estatistica Descritiva do Compromisso Organizacional

N Minimo Maximo Média Desvio
Padréao
Afetivo 134 1,67 7,00 5,0199 1,25790
Instrumenta 134 1,00 6,57 3,6962 1,18160
|
Normativo 134 1,50 7,00 4,2139 1,23690
Compromiss 134 2,07 6,29 4,3100 ,88850
0
N valido 134
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ANEXO K — Correlagdes

Correlacdes

1 2 3 4 5
Motivagdo Correlacdo -
Intrinseca  de Pearson

N 134
Motivagdo Correlacdo ,694** -

Identifica  de Pearson
da

Sig. (2 ,000

extremidades

)

N 134 134
Motivagdo Correlagdo ,445** AT5** -

Introjetad  de Pearson
a

Sig. (2 ,000 ,000

extremidades

)

N 134 134 134
Motivagdo Correlacéo -,024 ,030 ,563** --
Externa de Pearson
Social

Sig. (2 ,782 ,733 ,000

extremidades

)

N 134 134 134 134
Motivagdo Correlacdo ,269** ,433** ,387** ,263** --
Externa de Pearson
Material

Sig. (2 ,002 ,000 ,000 ,002

extremidades

)

N 134 134 134 134 134
Amotivag  Correlagéo -,336** -513** - 147 ,089 -,116 --
ao de Pearson
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Sig. (2 ,000 ,000 ,089 ,306 ,184
extremidades
)
N 134 134 134 134 134 134
7. Comprom  Correlagdo ,415%* ,465%* ,181* -,076 ,018 -,395%* -
isso de Pearson
Afetivo
Sig. (2 ,000 ,000 ,036 ,380 ,838 ,000
extremidades
)
N 134 134 134 134 134 134 134
8. Comprom Correlacdo -,106 -,102 ,295** ,342%* ,190* ,199* -,025 --
isso de Pearson
Instrumen
tal Sig. (2 222 ,240 ,001 ,000 ,028 ,021 774
extremidades
)
N 134 134 134 134 134 134 134 134
9. Comprom Correlagéo ,220* 217* ,215* ,098 ,080 -,193* ,609** ,265** -
isso de Pearson
Normativ
o Sig. (2 ,011 ,012 ,013 ,258 ,361 ,025 ,000 ,002
extremidades
)
N 134 134 134 134 134 134 134 134 134

Nota:* p <.05; ** p <.01
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ANEXO L — Regresséo Linear Simples

Regressao linear simples — Compromisso Afetivo

Coeficientes

Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 3,299 ,001
Motivacéo ,465 6,028 <,001
Identificada
a. Variavel Dependente: Compromisso Afetivo
Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,465a 216 ,210 1,11810
a. Preditores: (Constante), Motivacéao ldentificada
Coeficientes
Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 10,645 <,001
Motivacao ,181 2,116 ,036
Introjetada
a. Variavel Dependente: Compromisso Afetivo
Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,181a ,033 ,025 1,24177

a. Preditores: (Constante), Motivacédo Introjetada
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Coeficientes

Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 4,681 <,001
Motivagdo Intrinseca 415 5,240 <,001

a. Variavel Dependente: Compromisso Afetivo

Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,415a 172 1,14882
a. Preditores: (Constante), Motivacao Intrinseca
Regressao linear simples — Compromisso Instrumental
Coeficientes
Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 4,562 <,001
Motivacao Externa ,190 2,223 ,028
Material

a. Variavel Dependente: Compromisso Instrumental

Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,190a ,036 1,16447
a. Preditores: (Constante), Motivacdo Externa Material
Coeficientes
Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 10,495 <,001
Motivacao Externa ,342 4,184 <,001
Social

a. Variavel Dependente: Compromisso Instrumental
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Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,342a 117 ,110 1,11446
a. Preditores: (Constante), Motivacdo Externa Social
Coeficientes
Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 6,814 <,001
Motivacéao ,295 3,552 <,001
Introjetada
a. Variavel Dependente: Compromisso Instrumental
Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,295a ,087 ,080 1,13314
a. Preditores: (Constante), Motivacdo Introjetada
Regressao linear simples — Compromisso Normativo
Coeficientes
Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 4,633 <,001
Motivacao 217 2,557 ,012
Identificada
a. Variavel Dependente: Compromisso Normativo
Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,217a ,047 ,040 1,21193

a. Preditores: (Constante), Motivacéo ldentificada
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Coeficientes

Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 8,471 <,001
Motivagao ,215 2,525 ,013
Introjetada
a. Variavel Dependente: Compromisso Normativo
Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,215a ,046 ,039 1,21262
a. Preditores: (Constante), Motivacao Introjetada
Coeficientes
Coeficientes t Sig.
padronizados Beta
(constante) 5,275 <,001
Motivacao Intrinseca ,220 2,595 ,011
a. Variavel Dependente: Compromisso Normativo
Modelo R R quadrado R quadrado  Erro padréo da
ajustado estimativa
1 ,220a ,049 ,041 1,21107

a. Preditores: (Constante), Motivacao Intrinseca
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