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RESUMO 
 

        

Este estudo de investigação pretende refletir sobre o impacto da motivação na formação 

profissional e de que forma a motivação (intrínseca e extrínseca) pode influenciar a eficácia 

da mesma. É pretendido verificar se a motivação influencia o (in) sucesso da formação 

profissional. A investigação recai sobre o modelo de avaliação da formação de Kirkpatrick 

(nível 1- Avaliação da reação/satisfação dos formandos) e a sua vinculação com a motivação 

intrínseca e extrínseca. O instrumento utilizado é o inquérito por questionário para recolha 

de dados. A amostra é constituída por formandos que se encontram inscritos como 

desempregados e a frequentarem ou que tenham frequentado a modalidade vida ativa no 

Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor. As principais conclusões 

evidenciam a não existência de correlação estatística entre os resultados da avaliação da 

formação com a motivação dos formandos, embora estejam mais motivados 

intrinsecamente.  

Palavras-chave: Formação Profissional; Motivação; Competências; Empregabilidade  

 

  



 4 

ABSTRACT  
 

The Influence of Motivation on Professional Training Efficiency: Study at the 

Employment Service and Professional Formation of Ponte de Sor 

 This research study aims to reflect on the impact of motivation on professional 

training and how motivation (intrinsic and extrinsic) can influence its effectiveness. It is 

intended to understand whether motivation influences the (un)success of professional 

training. The investigation focuses on the Kirkpatrick training assessment model (level 1- 

Assessment of trainee’s reaction/satisfaction) and its link with intrinsic and extrinsic 

motivation. The instrument used is the questionnaire survey for data collection. The sample 

consists of trainee’s who are registered as unemployed and who are attending or who have 

attended the Active Life modality at the Ponte de Sor Employment and Vocational Training 

Service. The main conclusions show that there is no statistical correlation between the results 

of the training evaluation and the trainee’s motivation, although they are more intrinsically 

motivated. 

Keywords: Professional Qualification; Motivation; Skills; Employability 
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I - INTRODUÇÃO  
 
 

1.1 Enquadramento do Tema e Justificações da Escolha 

 
 

 O paradigma da formação profissional em Portugal tem vindo a mudar ao longo dos 

anos. Existe cada vez mais a necessidade do aumento da empregabilidade e também de uma 

contínua qualificação dos trabalhadores (Caetano, 2007). A formação é o mecanismo que 

permite suprir essas necessidades, como um veículo de valorização, tanto para os 

trabalhadores como para as empresas. Neste sentido, acaba por ser vista e assumida como 

um fator estratégico (Meignant, 1997). No caso português, os níveis de qualificação estão 

abaixo da média europeia, sendo que a formação profissional acaba por ser uma ferramenta 

eficaz para combater estas falhas. Deste modo, esta proporciona maiores níveis de 

qualificações, capacitando assim os indivíduos com competências para a entrada/reentrada 

no mercado de trabalho (Lourenço, 2015). Neste seguimento surge o tema para este estudo 

“A influência da motivação na eficácia da formação profissional”, onde se pertente perceber 

o impacto que esta tem nos formados e de que forma pode influenciar a formação 

profissional. A escolha do mesmo deve-se ao interesse pessoal e profissional pela formação 

profissional. Neste sentido, este estudo procura perceber no contexto da formação 

profissional, mais concretamente junto dos formandos inscritos no serviço de emprego e 

formação profissional de Ponte de Sor que frequentem ou tenham frequentado a modalidade 

de formação vida ativa, se a eficácia da formação está interligada com os fatores 

motivacionais.  

 Segundo o Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formação Profissional 

(CEDEFOP), as estruturas e a ação da formação profissional, sob a tutela da área do trabalho 

tem diferentes estruturas educacionais. O IEFP, entidade pública a que compete executar as 

políticas de emprego e formação profissional definidas pelo Governo tem na sua génese, 

desde 1979, o serviço nacional de emprego e o serviço de formação profissional. O objetivo 

deste prende-se pela melhoria da organização e pelo equilíbrio do mercado de trabalho. A 

formação profissional torna-se um instrumento crucial de políticas de emprego (Melo, 2006). 

Ao IEFP compete centrar a regulação do mercado de emprego através de várias intervenções, 
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tais como, a informação e orientação profissional, a colocação de candidatos a empregos e a 

formação profissional. O público-alvo destas intervenções são especialmente adultos 

desempregados e  jovens à procura do primeiro emprego (A instituição, IEFP, 2021).  

 Para o Programa Nacional de Reformas (2016-2022), um dos pilares é a qualificação 

dos portugueses. Existe uma grande necessidade de promover respostas para combater o 

desemprego (Deiluz, 2009). O caso dos jovens, é um exemplo disso, devido aos elevados níveis 

de insucesso escolar, que aumentam o risco de desemprego jovem. Para os adultos, o foco 

principal é o desemprego de longa e muito longa duração, e as baixas qualificações da 

população. Uma das medidas implementadas pelo IEFP e que irá ser abordada neste estudo 

é a medida “Vida Ativa”, onde o principal foco incide sobre a qualificação profissional e a 

rápida (re)inserção no mercado de trabalho.  

 A motivação tem vindo a ser muito estudada no ambiente organizacional sendo um 

fator determinante para a produtividade dos trabalhadores. Vários são os autores que se 

debruçam nesta temática. Segundo Simpson (1993), a motivação é aquilo que move as 

pessoas, é o que as leva a empenharem-se com dedicação, esforço e energia naquilo que 

fazem.  A motivação pode ser considerada intrínseca e extrínseca, conforme o motivo que leva 

os trabalhadores a efetuarem as atividades. Para Cunha (2007), motivação intrínseca é 

definida pela auto-motivação e a motivação extrínseca é caracterizada pela existência de 

recompensas tangíveis.  

 

1.2 Formulação do Problema e dos Objetivos 
 

 

 A questão de investigação deste estudo: “Como é que a motivação influencia a 

eficácia da formação profissional?”. O objetivo geral do estudo passa por analisar a influência 

dos níveis de motivação dos formandos na eficácia do processo de formação profissional na 

modalidade vida ativa no Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor. 

Sendo, os objetivos específicos: Identificar os fatores determinantes da motivação dos 

formandos que frequentam as ações de formação   profissional; Verificar se os níveis de 

motivação e expetativa dos grupos de formandos influencia o (in)sucesso da formação. 
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Esta problematização surge para perceber o impacto que a motivação (intrínseca e 

extrínseca) pode ter na formação profissional. Enquanto formadora externa no IEFP, foi 

exequível observar os contextos das ações de formação e comportamentos dos formandos e 

analisar quais eram os motivos para estes frequentarem a formação. Várias foram as variáveis 

observadas. Procura-se verificar se a motivação dos formandos influencia a formação 

profissional.  

 

1.3 Metodologia de Investigação 

 
 

 A extração de conclusões foi realizada através de recolha de dados em contexto real e 

sem manipulação de elementos. O instrumento escolhido é o inquérito por questionário. O 

questionário é adaptado dos instrumentos de recolha de investigação: Questionário do 

modelo de avaliação da formação profissional de Kirkpatrick, apenas o nível 1 que 

corresponde a avaliação da reação/ satisfação dos formandos e o questionário WPI que está 

relacionado com a motivação. O universo estudado abrange formandos inscritos no serviço 

de emprego e formação profissional de Ponte de Sor que frequentem ou tenham frequentado 

nos últimos seis meses, à data da recolha dos dados, a modalidade de formação vida ativa.  

 Na revisão de literatura efetuada, é possível encontrar várias investigações que 

abordam o impacto da motivação na performance da formação profissional (Bandeira, 2016; 

Melo, 2006; Gonçalves da Silva, 2015; Costa, 2011). Os resultados obtidos concluem que a 

formação profissional está condenada ao fracasso e poderá deixar de fazer sentido. Também 

concluem que a motivação é um fator relevante na formação profissional.   

 Na atualidade, a formação profissional é orientada para a (re)inserção no mercado de 

trabalho e para a melhoria do desempenho organizacional através de novas qualificações 

adquiridas pelos trabalhadores (formandos) (Bandeira, 2016).Este estudo tem como principal 

foco a compreensão entre os fatores motivacionais dos formandos e a eficácia da formação 

profissional.  
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 Com o resultado deste estudo, procura-se contribuir para clarificar e esclarecer os 

Gestores de Recursos Humanos e todos os profissionais ligado à formação profissional, sobre 

a importância e o impacto que a motivação (intrínseca e extrínseca) tem na formação 

profissional.   

 Os resultados obtidos no programa vida ativa dos Centros de Emprego e Formação 

Profissional do IEFP, são bons, porém existem ainda muitos desafios para serem 

ultrapassados quanto à educação, formação e qualificação da população num todo (mais 

especificamente em alguns grupos), e é neste sentido que é necessário criar respostas 

diferenciadas que potenciem os níveis de qualificação e de empregabilidade da população 

em geral e em específico dos grupos vulneráveis, que contribuam para a sua inserção social e 

profissional. O estudo em causa pode contribuir para essas respostas diferenciadas e também 

para no futuro, ser possível adaptar cada vez mais as ações de formação a cada tipo de 

formando e desta forma conseguir um aumento de aprendizagem e melhor transferência de 

conhecimento para o local de trabalho.  

 Considera-se que a realização deste estudo pode constituir uma mais-valia porque:  

- Considera-se uma temática pertinente e atual ao nível da Gestão de Recursos Humanos. 

Cada vez mais as organizações investem na formação profissional. A formação profissional é 

um mecanismo para a (re)inserção de desempregados. Por isso, é importante conhecer a 

existência ou não de ligações com fatores motivacionais e de que modo pode ser eficaz. 

- Considera-se uma temática transversal, não só na Gestão de Recursos Humanos, mas 

também à Sociologia e a todas as áreas que estão ligadas (diretamente/indiretamente) à 

formação profissional. 

- A pertinência da mesma para o esclarecimento de perceções da formação profissional e o 

modo como pode ser construída a partir do conhecimento dos níveis de motivação dos 

público-alvo.  

1.4 Estrutura do Trabalho 
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 A estrutura do trabalho está dividida por cinco capítulos. O primeiro capítulo diz 

respeito à introdução do trabalho. O segundo capítulo consiste na revisão do estado de arte 

onde agrega dois subcapítulos, a formação profissional e a motivação. No terceiro capítulo é 

abordada a metodologia utilizada. No quarto capítulo é apresentado a análise dos resultados. 

Por fim, no último capítulo está contido as conclusões, as limitações e recomendações para 

investigação futuras.  
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II – REVISÃO BIBLIOGRÁFICA 
 
 

2.1 Formação Profissional  

 
 

2.1.1 Formação Profissional - Definição 
 
 

 A Direção-Geral do Emprego e das Relações de Trabalho e para a Escola de Negócios 

e Administração define a formação profissional como “o conjunto de atividades que visam 

proporcionar a aquisição de conhecimentos, capacidades práticas, atitudes e formas de 

comportamento, exigidas ao bom desempenho de uma determinada profissão ou grupo de 

profissões num determinado contexto de organização produtiva económica e social” 

(www.dgert.gov.pt/emprego-e-formacao) 

 A formação profissional é definida no âmbito do SNQ no Decreto-Lei nº396/2007, de 

31 de dezembro, alterado e republicado pelo Decreto-Lei nº14/2017, de 26 de janeiro, como 

“a formação que visa dotar os indivíduos de competências para o exercício de uma ou mais 

atividades profissionais” (Formação Profissional, DGERT, 2019). No código de trabalho, Lei 

nº7/2009 de 12 de fevereiro, a formação profissional tem como objetivos: “Proporcionar 

qualificação inicial a jovem que ingresse no mercado de trabalho sem essa 

qualificação; Assegurar a formação contínua dos trabalhadores da empresa; Promover a 

qualificação ou reconversão profissional de trabalhador em risco de desemprego; Promover 

a reabilitação profissional de trabalhador com deficiência; Promover a integração 

socioprofissional de trabalhador pertencente a grupo com particulares dificuldades de 

inserção” (www.dgert.gov.pt/ formacao-profissional) 

 Para Santos (2008), a formação é um processo global e permanente, onde os 

indivíduos adquirem ou aprofundam competências escolares, profissionais e se relacionam, 

com o intuito final a re/inserção no mercado de trabalho, neste sentido, melhora a capacidade 

de adaptação às mudanças tecnológicas e organizacionais e ao reforço da sua 

empregabilidade.  
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 Para Peretti (1997), a formação é definida como uma resposta às necessidades que 

são desenvolvidas pelos indivíduos e pelas empresas, e por isso, produzem satisfação 

profissional e elevado desempenho.  

 Neves (2003), encara a formação profissional como um processo intencional, 

planeado e desenhado de forma sistemática, proporcionando a transmissão de 

conhecimentos, técnicas e normas como meio de modificar comportamentos em situação de 

trabalho, e dessa forma permite aos trabalhadores a adaptação a novas situações e também 

o aumento do desempenho.  

 Velada (2007) define que o objetivo da formação profissional passa por produzir 

naqueles que frequentem a mesma, uma mudança permanente e contínua das suas atitudes, 

competências ou comportamentos essenciais para o seu bom desempenho profissional no 

mercado de trabalho. 

 Para Melo (2006) e Velada (2007) a formação profissional tem um papel fulcral, no 

sentido que permite à população adquirir ferramentas importantíssimas para o bom 

desempenho organizacional, assim como a capacidade de se adaptarem aos 

condicionamentos e mudanças organizacionais. A formação profissional tem assim duplo 

objetivo, o de contribuir e promover o desenvolvimento pessoal e profissional e também com 

isso o aumento da eficácia das organizações, sendo que a formação deve ser encarada como 

um investimento.  

 Meignant (1997) afirma que a formação profissional tem um papel preponderante na 

empregabilidade da população. O mesmo encara a empregabilidade como a capacidade e a 

predisposição de um trabalhador para se manter ativo na organização onde trabalha e 

atrativo para o mercado e trabalho.   

 Para os autores Bhatti e Kaur (2010), a formação é uma das técnicas organizacionais 

que aumenta a produtividade dos trabalhadores e nesse sentido ajuda-os a adaptar às 

mudanças no mercado de trabalho. Já para aqueles que a frequentam, é uma ferramenta para 

melhor a sua eficácia e capacidade de resposta. 
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2.1.2 Formação Profissional Pelo Instituto De Emprego E Formação Profissional  
 
 

 O Instituto do Emprego e Formação Profissional, IP surge na década de 1930 devido 

ao desemprego registado pela crise económica. Em 1962 dado o panorama nacional começou 

a desenvolver os seus primeiros passos, numa altura em que o desemprego era resultante, 

em grande maioria, da industrialização e dos seus métodos de fabrico. A maior parte dos 

portugueses reviam-se nesta realidade, vulneráveis ao desemprego e sem habilitações 

apropriadas. Surge então a necessidade de dar formação profissional conveniente aos 

operários para poderem ser reclassificados e admitidos em novas indústrias. Ergue-se o 

Instituo de Formação Profissional Acelerada IFPA, Decreto Lei n.º44 538, de 23 de agosto de 

1962, com o objetivo de uma rápida qualificação dos trabalhadores (www.iefp.pt/historia) 

Em 1964 entra em funcionamento o Centro de Formação Profissional Acelera e em 1965 é 

criado o Centro Nacional de Formação de Monitores. Os primeiros centros de formação 

profissional operavam com o propósito de qualificar trabalhadores num período curto de 

tempo, por volta dos quatro a oito meses, e com profissões prioritárias. Face ao cenário 

problemático de desemprego involuntário foi necessário criar, pelo Ministério das 

Corporações e Previdências Social, em 1965 o Serviço Nacional de Emprego com a finalidade 

de estudar a performance do mercado de emprego, conceder o Catálogo Nacional das 

Profissões e estruturar os Serviços de Colocação e Orientação Profissional 

(www.iefp.pt/historia). 

Em 1974, com a Revolução de 25 de abril, é criado o Instituto do Emprego e Formação 

Profissional – IEFP, pelo Decreto-Lei nº. 519-A2/79 de 29 de dezembro, em 1979. O mesmo, é 

lhe atribuído autonomia administrativa e financeira. Neste sentido, o IEFP é criado com o 

prepósito de ser um único organismo a realizar políticas de emprego e formação profissional 

(www.iefp.pt/historia). 

Mesmo com todos os esforços ao longos dos anos a formação profissional só desperta a partir 

da adesão de Portugal à União Europeia em 1986, isto porque, está diretamente ligado com a 

disponibilização de fundos comunitários. Este quadro comunitário, apelidado de Quadro de 

Referência Estratégico Nacional, pretende a qualificação da população portuguesa 
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possibilitando níveis elevados de desenvolvimento económico e sociocultural e o acréscimo 

da qualidade das instituições públicas (www.iefp.pt/historia). 

 Atualmente, o IEFP, como entidade pública, tem como fim executar políticas de 

emprego e formação profissional definidas pelo Governo. Na sua conceção é lhe atribuído 

duas vertentes, o serviço nacional de emprego e o serviço de formação profissional (CEDEFOP, 

1999). A formação profissional torna-se um instrumento crucial de políticas de emprego 

(Melo, 2006). Ao IEFP compete centrar a regulação do mercado de emprego através de várias 

intervenções, tais como, a informação e orientação profissional, a colocação de candidatos a 

empregos e a formação profissional. O público-alvo destas intervenções são especialmente 

destinada a adultos desempregados e a jovens à procura do primeiro emprego 

(www.iefp.pt/instituicao) 

 Para o Programa Nacional de Reformas1 (2016-2022), um dos pilares é a qualificação 

dos portugueses. Existe uma grande necessidade de promover repostas para combater o 

desemprego (Deiluz, 2009). O caso dos jovens, é um exemplo disso, devido aos elevados níveis 

de insucesso escolar, que por sua vez aumentam o risco de desemprego jovem. Para os 

adultos, o foco principal é o desemprego de longa, muito longa duração, e as baixas 

qualificações da população. Para dar resposta à realidade social são criadas medidas através 

de modalidade de formação.  

 
 

2.1.3 Modalidades De Formação 
 

 

 Para Meignant (1999) a formação profissional, abrange três níveis de  intervenção 

indispensáveis à execução para qualquer tarefa numa atividade profissional. O nível um diz 

respeito ao “saber-saber”, onde os indivíduos adquirem conhecimentos teóricos e aprendem 

a operar cognitivamente sobre a tarefa. O nível dois, está ligado ao “saber-estar” onde é 

importante a motivação adquirida e as atitudes comportamentais relacionadas à realização 

de tarefas. E por fim, o nível três, que é o “saber-fazer” que envolve competências e 

capacidades que o individuo possua para a execução de tarefas. Os domínios da formação 

 
1 Programa Nacional de Reformas – Mais crescimento, Melhor emprego, Maior Igualdade -  2016-2022, alterado em 2018 – XXI Governo – 

República Portuguesa. 
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profissional englobam assim o domínio do Saber: saber-saber (os conhecimentos); saber-

fazer (as capacidades práticas); saber-estar (as atitudes e os comportamentos); e saber-

aprender (a aprendizagem permanente e criatividade) (Bandeira, 2016).  

 Existem duas grandes subáreas na formação profissional: A primeira, formação 

profissional inicial, que o foco é a aquisição de conhecimentos, atitudes, capacidades e 

comportamentos fundamentais no desempenho profissional. A segunda, formação 

profissional contínua, onde a aquisição de conhecimentos, atitudes, capacidades e 

comportamentos são imprescindíveis para a criação de novos mecanismos de adaptação às 

exigências da sociedade, nomeadamente, mudanças políticas, sociais, económicas e 

tecnológicas face ao mercado de trabalho (Cruz, 1998). Segundo Lagarto (1994) a formação 

profissional continua passa pela qualificação, atualização e reconversão profissional.  

 O IEFP foca-se nas duas subáreas da formação profissional supramencionadas, nesse 

sentido, para fazer face ao desemprego, implementa, medidas de combate ao mesmo: cursos 

de aprendizagem; cursos de educação e formação para adultos; cursos de especialização 

tecnológica; formação modular; medida vida ativa; formação para a inclusão; cursos de 

português, língua de acolhimento (www.iefp.pt/modalidades-de-formacao). 

Os cursos de aprendizagem destinam-se a jovens com idade inferior a 25 anos, com o 9º ano 

de escolaridade ou superior, sem terem a conclusão do ensino secundário. Esta modalidade 

tem como objetivos intervir junto dos jovens que estejam na transferência para a sua vida 

adulta (vida ativa) ou para aqueles que já estão no mercado de trabalho, mas que não tenham 

conseguido concluir o ensino secundário. E também potencializar a parte formativa das 

empresas e com isso permitir-lhe a aquisição de competências e conhecimentos em contexto 

real de trabalho (www.iefp.pt/modalidades-de-formacao). 

Os EFA tem como principais destinatários indivíduos com mais de 18 anos de idade, sem 

qualificações para o mercado de trabalho ou sem terem concluído o ensino 

básico/secundário. Esta modalidade em regime diurno tem como destinatários indivíduos 

com idade igual ou superior a 23 anos, raras exceções. Sendo que o objetivo do EFA passa por 

acrescentar níveis de habilitações escolares e profissionais, assim como certificar 

competências adquiridas ao longo da vida à população adulta (www.iefp.pt/modalidades-de-

formacao). 
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Os cursos de especialização tecnológica tem como destinatários jovens e adultos com 

condições especificas, tais como: serem titulares de um curso de ensino secundário ou de 

habilitação legalmente equivalente; terem aprovação nas disciplinas de 10º e 11º anos e 

estarem inscritos no 12º ano num curso de ensino secundário, não o tento concluído; serem 

titulares de nível 4 de qualificação do QNQ; serem titulares de um diploma de especialização 

tecnológica e pretendam a requalificação profissional. Estes cursos pretendem ser uma 

alternativa para os jovens em termos de profissionalização e responder aos desafios 

colocados pelo mercado de trabalho (www.iefp.pt/modalidades-de-formacao). 

A formação modular aplica-se a adultos com idade igual ou superior a 18 anos, sejam eles 

empregados ou desempregados, que procuram melhorar os seus conhecimentos e as suas 

competências em domínios de âmbito geral ou específico e também a jovens com idades 

inferiores a 18 anos, desde que, estejam inseridos no mercado de trabalho. A modalidade tem 

como objetivo conseguir responder as necessidades da formação de ativos empregos e 

desempregados. Para desempregados procura potencializar o seu regresso para o mercado 

de trabalho e para empregados uma aquisição de competências relevantes a nível 

profissional (www.iefp.pt/modalidades-de-formacao). 

A medida vida ativa destina-se a desempregados com idade igual ou superior a 18 anos, 

inscritos no IEFP, independentemente das habilitações escolares. Os objetivos desta medida 

passam pelo aumento do nível de qualificações; possibilitar a aprendizagem ao longo da vida; 

melhorar os níveis de empregabilidade e a oportunidade de obtenção gradual de uma 

qualificação profissional.  

A formação para a inclusão destina-se a adultos com idade igual ou superior a 18 anos, que 

por sua vez não tenham frequentado o 1º ciclo do ensino básico, ou  que tenham frequentado 

e não demonstrem possuir as competências básicas sejam elas de leitura, escrita e cálculo. 

Neste sentido, a modalidade tem como principal foco possibilitar a aquisição de 

competências básicas e uso de tecnologias de informação e comunicação, necessárias à 

entrada em percursos qualificantes que conduzam à obtenção de competências e à respetiva 

certificação.  

Por fim, os cursos de português - língua de acolhimento destinam-se apenas a cidadãos 

migrantes, com idade igual ou superior a 18 anos, que estejam desempregados/empregados 
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mas que a língua materna não seja a portuguesa ou/e que não detenham competências 

básicas, intermédias ou avançadas, consoante o Quadro Europeu Comum de Referência para 

as Línguas (QECRL). O objetivo destes cursos proporciona junta da população migrante a 

capacidade de expressão e compressão da língua portuguesa para que consigam uma fácil 

adaptação e integração social, profissional e cívica (www.iefp.pt/modalidades-de-formacao). 

 

2.1.4 Organização Da Formação 
 
 

 
 A organização da formação pode ser feita em vários modelos distintos, sendo que 

estes são determinados pela utilização de metodologias e tecnologias pedagógicas 

adequados à natureza dos objetivos a atingir.  Segundo a DGERT (www.dgert.gov.pt/ 

formacao-profissional), podemos distinguir e diferenciar várias formas: formação presencial; 

formação em contexto de trabalho; formação-ação; formação em alternância; formação à 

distância; formação assistida por computador.  A formação presencial, é uma forma de 

organização em que o contexto de aprendizagem suspende o trabalho quotidiano, nesse 

sentido promove a interação entre formador/formando e privilegia o grupo pedagógico 

enquanto elemento facilitador de aprendizagens.  A formação em contexto de trabalho é 

centrada em metodologias dinâmicas que valorizam a aprendizagem através da análise de 

vivências pessoais e da experimentação. Sendo que esta prática favorece a autonomia e o 

desenvolvimento pessoal e está na génese da aprendizagem organizacional. A formação em 

alternância é repartida por períodos de aprendizagem no centro de formação e na 

empresa/contexto de trabalho, combinando assim a formação prática com a formação 

teórica. A formação à distância é caracterizada pela flexibilidade temporal, uma 

aprendizagem individualizada e de acordo com o ritmo do formando e espacial, isto é, por 

vezes não existe a obrigatoriedade da presença do formando num espaço de formação 

específico. Por fim, a formação assistida por computador é apoiada em métodos de 

autoformação e ensino assistido, tutorados e suportados por plataformas tecnológicas. 
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2.1.5 Medida Vida Ativa  
 
 

 Esta investigação tem como principal enfoque a formação profissional do IEFP, 

precisamente a medida vida ativa. Segundo o IEFP (Vida Ativa, 2021) “Esta Medida pretende 

consolidar, integrar e aperfeiçoar todo um conjunto de intervenções orientadas para a 

ativação das pessoas em situação de desemprego, favorecendo a aprendizagem ao longo da 

vida, o reforço da empregabilidade e a procura ativa de emprego, considerando as 

recomendações da OCDE, bem como a experiência adquirida ao longo dos anos pelo serviço 

público de emprego.” 

 A medida vida ativa surge para dar respostas, aos jovens, devido aos elevados níveis 

de insucesso escolar, causando assim o aumento do risco de desemprego jovem e aos 

adultos, desempregados de longo e muito longa duração e também à população com 

qualificações baixas (www.iefp.pt/vida-ativa).Sendo que a mesma contém várias 

modalidades, nomeadamente, percursos de formação modular que consiste “(...) UFCD, 

tendo como referência, predominantemente, o CNQ, que permitam a aquisição de 

competências de base, competências tecnológicas de natureza específica ou transversal, bem 

como competências pessoais e empreendedoras. Estas UFCD podem ser capitalizadas, de 

forma gradual, para a obtenção de uma qualificação, potenciando, desta forma, a 

empregabilidade dos seus destinatários.” (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018); 

formação prática em contexto de trabalho “que complementa os percursos de formação 

modular ou as competências anteriormente adquiridas pelas pessoas em situação de 

desemprego”; processos de reconhecimento, validação e certificação de competências “ 

Adquiridas ao longo da vida por vias formais, não formais ou informais, nas vertentes 

profissional ou de dupla certificação.”; vida ativa jovem que visa “reforçar a qualificação 

profissional dos jovens desempregados, com idade compreendida entre os 18 e os 29 anos, 

inclusive, no sentido de complementar, aumentar e desenvolver as competências pessoais, 

profissionais e relacionais dos jovens que procuram um primeiro ou um novo emprego, 

facilitando, desta forma, a sua transição para o mercado de trabalho e a consequente redução 

da taxa de desemprego jovem.”; e por fim, a vida ativa - qualifica +, que tem como destino 

“candidatos com baixas qualificações. Considerando a existência de situações muito díspares 

ao nível das habilitações literárias registadas (...)”(Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 
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 Esta medida foi criada pela Portaria nº203/2013, de 17 de junho, e prevê, nos termos 

do artigo 17º, a elaboração, pelo IEFP, do respetivo Regulamento Específico. Já houve várias 

revisões no Regulamento, procedendo à integração dos procedimentos relativos à 

implementação da vida ativa jovem, prevista na garantia jovem (Resolução do Conselho de 

Ministros n.o 104/2013, de 31 de dezembro) e a introdução de ajustamentos para dar resposta 

à população (www.iefp.pt/vida-ativa). 

 Segundo as Estatísticas mensais do mês de setembro de 2021 dos Centros de 

Emprego, no que diz respeito aos programas ocupacionais para desempregados e as 

estatísticas do mesmo mês, mas de 2003, é notório os resultados alcançados pelos Centros 

de Emprego e Formação Profissional do IEFP que têm conseguido ao longo dos anos. Porém, 

embora os resultados sejam muito positivos a nível nacional, existem ainda problemas e 

desafios muito importantes como a educação, formação e qualificação da população, 

nomeadamente em grupos específicos, especificamente, compostos por cidadãos com 

rendimentos baixos, desempregados de longa duração, beneficiários do rendimento social de 

inserção, com baixa escolaridade (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). Para Deiluz 

(2009), existe uma grande necessidade de promover repostas para combater o desemprego. 

Existe cada vez mais a necessidade do aumento da empregabilidade e também de uma 

continua qualificação dos trabalhadores (Caetano, 2007). 

 Neste sentido, e segundo o Programa Nacional de Reformas (2016-2022) é essencial a 

qualificação dos portugueses, é pertinente e extremamente necessário a criação de respostas 

que consigam potencializar o incremento dos níveis de qualificação e consequentemente de 

empregabilidade da população e dos grupos mais vulneráveis para que consigam inserir-se 

socialmente e profissionalmente.   

 O objetivo da medida vida ativa passa por reforçar a celeridade das medidas ativas de 

emprego, no sentido da qualificação profissional, procurando o desenvolvimento através de 

três processos: percursos de formação modular, a partir de UFCD, com suporte ao CNQ, com 

o prepósito de alcançar competências de base (tecnológicas, pessoais e empreendedoras); 

formação práticas em contexto de trabalho; e processos de reconhecimento, validação e 

certificação de competências, engloba as competências que são adquiridas ao longo da vida 

seja de forma formal ou informal (www.iefp.pt/vida-ativa). 
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A vida ativa jovem, que está prevista na garantia jovem, procura reforçar a qualificação 

profissional dos jovens que estão desempregados com o objetivo de complementar, 

aumentar e desenvolver competências pessoais, profissionais e relacionais com o 

fundamento da procura de um primeiro ou novo emprego (www.iefp.pt/vida-ativa). 

A vida ativa – qualifica +, foca-se em situações muito díspares ao nível das habilitações 

literárias, com grupos de adultos que possuem apenas o 4.º e os 6.º anos e com adultos que 

tenham o 6º ano, mas que não concluíram o 9º ano de escolaridade (Regulamento Específico- 

4º Revisão, 2018). 

 As entidades formadoras são: Centros de Emprego, Centros de Emprego e Formação 

Profissional e Centro de Formação e Reabilitação Profissional do IEFP, I.P.; Centros de 

Formação Profissional de Gestão Participada do IEFP, I.P.;  Estabelecimentos de Educação e 

Formação, Públicos ou Privados; outras entidades formadoras certificadas (Regulamento 

Específico- 4º Revisão, 2018). 

 Os destinatários da medida vida ativa, são indivíduos desempregados inscritos nos 

Centros/Serviços de Emprego do IEFP, I.P, nomeadamente, adultos com idade igual ou 

superior a 18 anos e a medida vida ativa jovem para jovens com idades compreendidas entre 

os 18 e os 29 anos de idade (garantia jovem). O público prioritário define-se pelo tempo de 

desemprego, qualificações, situação sociofamiliar e beneficiários da garantia jovem, 

nomeadamente, indivíduos inscritos há mais de 6 meses;  desempregados de longa duração; 

sem o 9.º ano de escolaridade; sem uma qualificação profissional; com uma qualificação 

desajustada em relação ao mercado de trabalho; com uma qualificação profissional 

incompleta; que incorporem agregados familiares em que ambos os membros se encontram 

desempregados; indivíduos de agregados monoparentais que se encontrem desempregados; 

desempregados inscritos com idades entre os 18 e os 29 anos (Regulamento Específico- 4º 

Revisão, 2018). 

 A operacionalização da formação segue por três processos: Inicialmente segue com 

uma convocatória de Plano Pessoal de Emprego em que informa os candidatos sobre os 

percursos de qualificação; o sistema de capitalização das UFCD e a obrigação da manutenção 

da procura ativa de emprego. Numa segunda fase existe o encaminhamento para os Centros 

de Emprego e Serviços de Emprego e Formação Profissional. E posteriormente na terceira fase 
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existe a integração na formação, isto é, em prol dos interesses e motivações dos candidatos, 

constituem-se grupos de formação em função dos perfis individuais. É privilegiado grupos 

com homogeneidade para que exista eficácia e eficiência na formação (Regulamento 

Específico- 4º Revisão, 2018). 

 No que diz respeito à constituição dos grupos de formação, estes tem de dimensão 20 

a 30 formandos, sendo que existe a possibilidade de ter um número inferior àquele que é 

previsto, porém deve ser objeto de autorização por parte do Conselho Diretivo superior 

(Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 São quatro os domínios que fazem face aos objetivos da medida, estes procuram que 

haja a aquisição de competências que proporcionem chances de empregabilidade e obtenção 

de qualificação, são elas:  formação tecnológica específica, aquisição de competências para 

uma profissão específica; formação de base ou sociocultural, aquisição de competências-

chave; formação comportamental, aquisição ou reforço de competências que sejam 

facilitadoras de adoção de atitudes comportamentais que são valorizadas em contexto 

profissional; formação em competências empreendedoras, competências para a criação de 

autoemprego (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 A composição dos percursos de formação devem ter integradas nas UFCD de pelo 

menos 2 domínios, sendo que a preferência recai sobre UFCD de formação tecnológica, para 

que exista a aquisição de competências facilmente mobilizadas pelos formandos e para o 

mercado de trabalho e no máximo 2 referenciais do CNQ, na mesma área de educação e 

formação para que seja facilitada o alcança de uma qualificação e certificação (Regulamento 

Específico- 4º Revisão, 2018). 

 A medida vida ativa qualifica +, é indicada para os grupos de indivíduos com menores 

qualificações, maior défice de competências e maior desajuste dado o mercado de trabalho, 

sendo que por estes motivos apresentam mais riscos de exclusão social, pelo que necessitam 

de uma estratégia específica de intervenção. As respostas propostas, passam pelo reforço das 

competências, a definição de percursos específicos de formação modular em conformidade 

com o CNQ, mais específicos em competências de formação base (Regulamento Específico- 

4º Revisão, 2018). 
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 A formação decorre normal em regime laboral, das 8:00h às 20:00h, a tempo parcial, 

sendo que a carga horaria não pode exceder as 28 horas semanais. Excecionalmente, em 

regime pós laboral e/ou ao fim de semana, por algum motivo imperativo de natureza 

organizacional e /ou técnico-pedagógica, desde que haja um consentimento prévio dos 

formandos. Nunca esquecendo a procura/ manutenção da procura ativa de emprego 

(Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 A tipologia de percursos de formação em modo de duração pode diversificar entre 25 

a 300h de formação (exceção: vida ativa- qualifica+, 300 horas mais 300 horas de FPCT), pode 

também ser composto de FPCT, mas apenas nos percursos com mais de 100 horas de 

duração. A duração recomendada mínima é de 200 horas de formação para se conseguir 

assegurar a aquisição de competências para fazer fase ao desemprego (Regulamento 

Específico- 4º Revisão, 2018). 

Na vida ativa jovem, são dois os percursos a serem seguidos e diferem no nível de habilitação: 

com menos do nível de habilitação de 12.º a duração mínima e máxima recomendada é de 

250 horas a 300 horas, sempre que possível a realização de FPCT entre 3 a 6 meses; com igual 

ou superior do nível de habilitação de 12.º ano, formação em competências empreendedoras 

ou tecnologias de informação e comunicação, acresce sempre que possível um estágio, ao 

abrigo da medida Estágios Profissionais (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 As ações de formação no âmbito da medida vida ativa obrigam a que haja uma 

celebração de um contrato. Rege-se também pelo regulamento do formando em vigor, onde 

aborda aspetos como: quais os direitos e os deveres do formando; quais as condições de 

funcionamento da formação; o regime disciplinar aplicável; as condições em que ocorre a 

cessação do contrato de formação, entre outros (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 As obrigações dos formandos passam pela manutenção da procura ativa de emprego, 

sendo que é de caracter obrigatório durante o período de formação e a assiduidade e 

pontualidade, sendo que as falta justificadas e as injustificadas não podem exceder os 10% 

da carga horária total. Contudo compete à equipa técnico-pedagógica avaliar cada situação 

(Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 
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 Os requisitos dos formadores para as ações de formação, passam pela detenção do  

certificado de competências pedagógicas, previsto na Portaria nº 214/2011, de 30 de maio), 

ser detentor de qualificação de nível superior (exceção componente tecnológica); domínio 

técnico atualizado fase à área de formação; domínio dos métodos e técnicas pedagógicas; ter 

conhecimento no domínio da avaliação das aprendizagens. Os formadores de formação base 

tem de deter habilitação própria ou profissional para a docência, aqueles que dão formação 

tecnológica devem deter uma qualificação académica de nível igual ou superior ao nível de 

saída dos formandos. Excecionalmente, quando os formadores não detém os requisitos 

específicos, podem ser autorizados a exercer a atividade de formador, sendo que esta 

autorização é da competência do IEFP, e através do portal Netforce (Regulamento Específico- 

4º Revisão, 2018). 

O formador é então o responsável pelas atividades realizadas nas ações de formação, 

nomeadamente, ministrar, planear a formação e a aprendizagem de forma a promover o 

conhecimento; conceber e promover as matérias técnico-pedagógicas; avaliar e criar os 

instrumentos de avaliação dos formandos (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 A avaliação das aprendizagens e da formação são feitas através da avaliação das UFCD 

que por sua vez são avaliadas individualmente, numa escala de 0 a 20. Sendo que a avaliação 

da FPCT é de caracter qualitativo, numa escala de muito bom a insuficiente. Sempre que 

decorrer uma ação de formação, cada formando preenche e responde a uma ficha que avalia 

o seu grau de satisfação fase à formação ministrada (questionário primeiro nível de 

Kikpatrick), fase, aos conteúdos, objetivos, relevâncias das matérias, condições, 

desenvolvimento e desempenho dos formadores (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 

 A certificação das UFCD concluídas surge no âmbito do Sistema Nacional de 

Qualificações, no Sistema de Informação e Gestão da Oferta Educativa e Formativa, sendo que 

pode ser através da emissão de um certificado de qualificações, um certificado de formação 

profissional, um diploma com a conclusão de uma qualificação, o registo das competências 

no passaporte qualifica e a atribuição de créditos às UFCD que sejam concluídas com 

aproveitamento (Regulamento Específico- 4º Revisão, 2018). 
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2.1.6 Processo De Aprendizagem E A Avaliação Da Formação Profissional  
 
 

 O processo de aprendizagem dos formandos ocorre através da aquisição de 

conteúdos. Para os autores Sahinidis e Bouris (2008), é através da aprendizagem que é 

possível adquirir saberes, desenvolver capacidades e competências que consigam possibilitar 

uma mudança pessoal. Aprender contribui para novos comportamentos e novas reações que 

vão integrar o repertório dos comportamentos já interiorizados.  

 Para Caetano (2004), a aprendizagem permite que seja possível os indivíduos 

conseguirem dar respostas adaptadas e adequadas às solicitações e desafios do quotidiano 

assim como, promover mudanças pessoas e adaptar a flexibilidade do comportamento 

humano. O processo de aprendizagem tem total importância na formação, por esse o motivo 

o papel do formador passa por conseguir orientar para determinadas opções, 

proporcionando uma maior eficácia na aprendizagem. Também para Mahoney e Almeida 

(2005), o processo ensino-aprendizagem é um recurso fundamental do formador, pela sua 

compreensão, pelo papel da afetividade nesse processo e também pelo aumento na sua 

eficácia. 

 

 Há diversos modelos da avaliação da formação profissional na literatura a nível 

internacional sobre a problemática em questão, a avaliação.  

 Para Eseryel (2002), a avaliação é uma das etapas essenciais no domínio de qualquer 

processo de aprendizagem, sendo que o seu objetivo passa por identificar disfunções, pontos 

fracos, averiguar o alcance dos objetivos e, neste caso, da formação profissional, melhorar a 

qualidade desta. É por isso um instrumento fundamental no acompanhamento e aferição dos 

resultados. Mendes (2018), encara a formação como uma medida estratégica, apelando por 

isso à necessidade da avaliação da formação, de modo a ser um processo muito mais 

abrangente do que apenas uma mera avaliação da satisfação dos formandos e dos seus 

conhecimentos, para esta autora, os motivos que levam a implementação da avaliação da 

formação são vários, nomeadamente: “a possibilidade de medição do retorno de 

investimento; possibilidade de implementação de alterações a processos e modos de 

atuação da organização, com vista à sua melhoria; demonstração da necessidade de um 

acompanhamento próximo dos colaboradores pela apresentação dos resultados da 
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formação; verificação da eficácia da estratégia adotada na formação; recolha de informação 

para uma gestão mais eficiente das pessoas.”  

 Segundo Kirkpatrick (1996), a avaliação é a determinação da eficiência dos programas 

de formação. A avaliação da formação é uma tentativa de obter informação dos efeitos dos 

programas de formação/ ações de formação e avaliar o valor da formação à luz dessa 

informação (Dahlya e Jah, 2011). Para Rama e Nagurvali (2012), a avaliação adequada é a base 

para uma formação eficaz. Porém existe uma termenda dificuldade em mediar a eficácia da 

formação, isto porque os resultados da formação não se refletem de imediatamente no 

desempenho do formando e dessa forma a contribuição do conhecimento da formação em 

níveis de desempenho pode não ser julgada objetivamente. Segundo os autores, para 

verificar a eficácia da formação, não se deve começar só na avaliação, deve-se seguir quatro 

etapas, começando na avaliação das necessidades de formação, depois para o design da 

formação, a terceira etapada é o desempenho do formador e por fim o desempenho do 

formando.   

 Uma das abordagens mais famosas da avaliação educacional, é a avaliação por metas 

de Kirkpatrick (1959), criada por Donald Kirkpatrick, sendo que este modelo procura medir a 

qualidade e a eficácia da formação ministrada a partir de quatro questões: Como reagiram os 

formandos ao programa?; O que aprenderam?; O que utilizaram do que aprenderam?; Quais 

os efeitos organizacionais gerados pela formação?. 

Estas quatro questões representam quatro níveis: Reação, cujo foco é a satisfação dos 

formandos (nível 1); Aprendizagem, cujo foco é a aquisição de conhecimento, capacidades, 

atitudes e comportamento (nível 2); Transferência da formação, cujo foco é a melhoria de 

comportamento no trabalho (nível 3) e Resultados, cujo foco são os resultados no negócio 

alcançados pelos formandos (nível 4) (Noe, 2010). 

 Segundo Duke (2017), o modelo de Kirkpatrick é um modelo standard universal para 

avaliar a eficiência da formação. Este modelo foi desenvolvido em 1959, com o prepósito de 

ajudar formadores e teóricos da área a pensar e conhecer melhor os programas de formação. 

Segundo o mesmo, a informação sobre os resultados dos quatro níveis fosse talvez a 

informação mais valiosa ou descritiva sobre a formação que se poderia obter.  
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Nível 1 – Avaliação Da Satisfação/ Reação Dos Formandos  

 

 Para Gunderman e Chan (2015), a forma como medimos a reação ao processo 

formativo dos formandos, surte informação sobre como o programa é recebido pelos 

formandos, sendo que essa informação é recolhida sempre no final da formação, através de 

um questionário (Noe, 2010) ou através grelhas com base nas quais se consegue efetuar a 

avaliação da satisfação, que são dominadas de smiling sheets.  

 Para Noe (2010), a avaliação necessita de ter questões relacionadas com a satisfação 

com os formadores, com as matérias de formação, com a própria organização da formação, e 

também com a clareza dos objetivos do curso e a utilidade do mesmo fora do contexto da 

formação.  

 Existe em alguns casos, uma correlação negativa nas avaliações da satisfação e das 

aprendizagens, porque, os formandos dizem gostar muito, porém, na realidade aprendem 

pouco (Gouveia, 2005, Kirkpatrick, 1983).  

 Cada formação/curso deve avaliar pelo menos este nível para conseguir melhorar 

assim o programa de formação (Kirkpatrick, 1968; Shenge, 2014).  

 

Nível 2 – Avaliação Da Aprendizagem/Conhecimento Dos Formandos  

 

 Depois de se medir as reações dos formandos, é fundamental determinar claramente 

a quantidade de aprendizagens requeridas (Kirkpatrick, 1979). O nível dois, avalia os 

conhecimentos dos formandos antes e após a formação. O Formador, antes de iniciar a sua 

ação de formação, deve clarificada, os objetivos de aprendizagem para que no fim, seja 

percetível se os objetivos foram alcançados (Costa, s/d). 

  Os formandos conseguem percecionar o que retiraram da experiência formativa, seja 

a nível de conhecimento, capacidades ou mudanças de perspetivas, tudo aquilo que 

realmente foi absorvido no processo (Gunderman & Chan, 2015).  
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 Esta avaliação, é feita, com utilização a dois métodos, nomeadamente a testes de 

resposta objetiva, onde estão incluídos os testes de resposta curta, complemento, verdadeiro 

- falso, exercícios de associação e resposta múltipla, e os testes de resposta não objetiva -

testes de resposta livre ou orientada (Gouveia, 2005).  

 

Nível 3 - Avaliação Da Transferência/Comportamento Dos Formandos  
 

 A avaliação da transferência/comportamento dos formandos está diretamente ligado 

à avaliação da aprendizagem/conhecimentos dos formandos, isto porque, verifica em que 

medida as novas aquisições dos formandos são utilizadas no contexto de trabalho. Na prática, 

a transferência é um processo continuo de aplicação de conhecimentos adquiridos no 

contexto formativo, passando para o contexto de trabalho, sendo que a mesma existe quando 

existem evidências de alterações de comportamentos pelos formandos (Costa, s/d). 

 Segundo os autores Gunderman e Chan (2015), o comportamento, idealmente, deve 

ser avaliado, não de forma imediata, mas posteriormente, isto quando o formando já em 

contexto de trabalho e ao cenário para o qual o programa de formação é dirigido.  

 Para Figueira (2003), e segundo Kirkpatrick (1979), este nível precisa de tempo para 

serem vistas as alterações de comportamento, e por essa razão, era importante avaliar antes 

e depois da formação e utilizar uma situação de controlo, como por exemplo entrevistar os 

formadores,  supervisor direto, os subordinados e outros que possam observar de perto o 

comportamento do formando.  

 
Nível 4 – Avaliação Dos Resultados E Respetivo Impacto  

 

 Para Kirkpatrick (1979), o nível da avaliação dos resultados e respetivo impacto é o 

mais importante e difícil de todos, porque nem sempre é acessível correlacionar os resultados 

da formação com o desempenho da empresa (Costa, s/d).  

 Se por um lado o objetivo da maioria das ações de formação é declarado em termos 

de resultado, por outro, é extremamente complexo o processo, devido a fatores da empresa 

e da interação com o meio, é por isso praticamente impossível avaliar alguns programas em 
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termos de resultados, e assim conseguir medir o impacto que os mesmos tem nas 

organizações (Noe, 2010). 

 Este nível pode ser medido através de indicadores organizacionais: volume de 

negócio, número de reclamações, avaliação do desempenho ou o crescimento da empresa 

(Gouveia, 2005). A ordem dos níveis, segue a ótica da precisa da eficácia dos programas de 

formação, sendo que requer uma análise mais rigorosa e demorada (Winfrey, 1999).  

 
 

2.2 A Motivação No Contexto Organizacional  
 

 

2.2.1 Conceito De Motivação 
 
 

 Vários são os autores que abordam o conceito da motivação, sendo que o mesmo não 

é fácil de definir ou precisar, para Cunha (2007), trata-se de um constructo não visível, 

utilizado amplamente pelas ciências sociais com várias perspetivas para diferentes autores.  

 A definição de motivação para Chiavenato (1999), revela que a mesma é o desejo de 

alcançar altos níveis de esforço em direção a determinados objetivos. Sendo que para o autor, 

a motivação depende sempre da direção (os objetivos), a força e a intensidade do 

comportamento (os esforços) e duração e persistência.  

 Para Batista (2005), a motivação é definida como “o desejo inconsciente de obter 

algo”, sendo um impulso para a satisfação. Assim, a satisfação e a motivação de um individuo 

é uma questão que se pode afetar tanto a harmonia como a estabilidade psicológica no local 

de trabalho. 

 Gondim e Silva (2004) o conceito de motivação define-se como uma ação dirigida a 

objetivos, sendo que esta é autorregulada, biológica ou cognitiva, persistente no tempo e 

ativada por um conjunto de necessidades, emoções, valores metas e expectativas. Assim 

como Barbosa (2005) define a motivação como o comportamento que dispõe de um 

determinado objetivo, ou seja, a “ação de pôr em movimento”. 
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 Para Pintrich e Schunk (2002) a motivação tem como definição alguns elementos: a 

ideia de “processo”, a mesma é um processo e não um produto. A motivação não é assim 

analisada de forma direta, é essencial e fulcral inferir a partir de alguns comportamentos. Por 

essa razão, as metas conduzem para a ação, sendo que os indivíduos têm sempre algo em 

mente que querem atrair ou evitar numa ação. A motivação inicia e sustenta uma ação.  

 Para Huertas (2001), a motivação é provocada por um mecanismo psicológico, que se 

origina por fatores afetivos e emocionais. Os indivíduos são assim movidos por motivos 

diferentes, cada um com os seus motivos. A motivação depende de fatores internos (razão 

psicológica) e externos (estímulos do ambiente onde estão inseridos). 

 Interligando a motivação com as aprendizagens, para Brophy (1983) e Bzuneck (2004) 

é necessário ter a perspetiva do contexto escolar e profissional. Para aplicar os conceitos de 

motivação na formação profissional é necessário considerar as particularidades desse 

mesmo ambiente.  Isto porque, as tarefas e atividades aprendidas e experienciadas na 

formação estão interligadas a processos cognitivos, especialmente na capacidade de 

atenção, concentração, de processamento de informações, raciocínio e de resolução de 

problemas e desafios.  

 Tapia (2001), acredita que a motivação escolar é algo complexo, processual e 

contextual, sendo possível, fazer algo para que os alunos recuperem ou mantenham o 

interesse em aprender. 

 Para Garrido (1990) e Lens (1994) é possível explicar a razão de alguns formandos 

gostarem e aproveitarem mais a formação profissional, tendo comportamentos adequados e 

conseguindo alcançar metas e objetivos e outros, demostram pouco interesse nas mesmas 

atividades e por vezes fazendo por obrigação, pode ser explicado através da questão 

motivacional. 

 

 

2.2.2 Teorias Da Motivação  
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 Para Lima (2000), a motivação por sua vez é um processo rico em detalhes e por essa 

razão é rico em maneiras de serem abordadas pelas várias teorias.  

 Vários são os autores que explicam a motivação, alguns tem no cerne da questão 

explicarem os fatores da motivação, outros concentram-se no objetivo da própria motivação 

e o como exprimir a motivação. Existem na literatura duas teorias essenciais que explicitam 

os fatores da motivação, sendo elas a Teorias Comportamentais e a Escola Cognitiva. Por sua 

vez, as teorias que se centralizam no objeto da motivação são as Teorias do Conteúdo (teoria 

de Maslow e teoria de Herzberg) e aqueles que tentem a explicar como é possível exprimir a 

motivação, procurando responder à questão “Como se desenrola o comportamento 

motivado” são as Teorias do Processo (teoria de Adams e teoria de Vroom e Lawer).  

 A teoria comportamental, propõe explicar os fatores da motivação. Para Lima (2000), 

“A preocupação com aquilo que é manifesto destaca a relevância do meio ambiente para a 

compreensão das ações (e interações) das pessoas, que por si têm os seus comportamentos 

motivados por eventos que ocorrem no mundo que os cercam”. Neste sentido, o 

comportamento pode ser reflexo, tendo a causa como estímulo. Para Skinner (1974) a 

conjugação do estímulo forma o reflexo. O comportamento está assim diretamente ligado a 

um processo de condicionamento. Os indivíduos podem ser condicionados e conduzidos por 

um mecanismo de prémio ou castigo (Leão, 2011). As abordagens sócio-cognitivas da 

motivação, segundo Neves e Boruchovitch (2004), tem demostrado a existência de duas 

orientações, sendo elas a motivação intrínseca e extrínseca. A motivação intrínseca está 

ligada à tendência natural do individuo, isto é, ele executa uma atividade/tarefa por 

considerá-la atraente. Para os autores um aluno intrinsecamente motivado envolve-se nas 

atividades. A segunda orientações, é a motivação extrínseca sendo definida como a 

motivação para trabalhar em resposta a algo externo da tarefa, pretendendo receber 

recompensas externas.  A escola cognitiva é assim uma antítese da comportamental (Leão, 

2011). Enquanto a cognitiva destaca que o comportamento é dirigido a metas e propósitos, 

sendo que a motivação tende a mover os indivíduos às metas pretendidas e desejadas. Por 

sua vez, a teoria comportamental defende a fusão direta entre estímulo e resposta, sem fator 

interveniente.  

 A Teoria de Maslow, é uma das teorias do conteúdo, onde o mesmo elaborou uma 

teoria em que o comportamento humano era o resultado da ativação de “certas” 
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necessidades. As necessidades de Maslow estão assim hierarquizadas numa pirâmide em 

cinco níveis. Na base da pirâmide estão as necessidades fisiológicas, que por sua vez é o nível 

mais baixo e aquele mais “fácil de alcançar” sendo que são as necessidades inatas como por 

exemplo a alimentação ou a respiração. A seguir, são as necessidades de segurança, onde os 

indivíduos procuram por exemplo a segurança no corpo, no emprego ou na família. No 

terceiro nível, são as necessidades sociais, como a necessidade e aceitação, amizade ou amor. 

Sendo que as necessidades sociais só podem ser alcançadas quando as necessidades 

fisiológicas e de segurança forem satisfeitas. Em penúltimo está as necessidades de estima, 

onde está a auto-confianças e as necessidades aprovação social ou de reconhecimento. Por 

fim, no topo da pirâmide estão as necessidades de auto-realização, as necessidades mais 

complexas e “difíceis” de alcançar, sendo que para as alcançar é necessário todas as outras 

as necessidades estarem satisfeitas. Estas necessidades estão relacionadas com a autonomia, 

independência, moralidade, ou até vontade de ir mais além (Bohrer, 1981; Bueno, 2002; Sousa 

e Boeree 2006,). Já a Teoria de Herzberg, declara que os indivíduos possuem dois grandes 

tipos de necessidades, uma como animal, que se prende no evitamento da dor, por exemplo, 

e outra como ser humano, de crescimento psicológico. Os indivíduos podem assim ser 

influenciados por dois fatores: os fatores motivacionais, de natureza intrínseca ao trabalho, 

como por exemplo o crescimento profissional ou o status). São considerados fatores internos 

porque resultam da motivação interna dos indivíduos/ trabalhadores. E os fatores de higiene, 

de natureza extrínseca ao trabalho, como por exemplo o salário ou as condições físicas. Estes 

fatores externos não trazem um grande nível de motivação, porém sem a existência do 

mesmo, existiria a desmotivação (Cunha, 2006, Más, 2005). 

 Nas teorias do processo, a teoria de equidade de Adams (1965), comporta a perceção 

de um tratamento igual, para um comportamento ou ação de igual forma. Neste sentido, o 

autor comporta a ideia de que os indivíduos trabalhadores de uma organização comparem os 

contributos para a mesma consoante aquilo que dela recebem, num sentido de equidade. O 

que acontece, é que indivíduos notam discrepâncias quando comparam o seu ganho com o 

de outros colegas, que é possível em termos de comparação. (Adams 1965; Sousa, 2006; 

Cunha, 2007). Por sua vez, na teoria das expectativas de Vroom e Lawler, baseia-se sobre a 

motivação, segunda a qual o desempenho que um individuo possui, depende da antecipação 

que o mesmo faz de eventos futuros. Isto é, cada individuo é um ser decisor racional na 

relação de quantidade de esforço que se aplica num contexto de trabalho de forma a obter as 

recompensas desejadas. Para estes autores existem assim cinco conceitos que servem com 
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variáveis, são eles: os resultados, que dizem respeito à competente tangível e intangível ao 

individuo enquanto trabalhador em contrapartida do seu trabalho; a valência, que é o grau 

de atratividade que o resultado apresenta para o próprio indivíduo; a instrumentalidade, 

onde o individuo percebe o grau entre o desempenho e o resultado alcançado; a expectativa, 

que é a relação entre o esforço e o desempenho; por fim, a força, que é a quantidade de 

esforço no interior de cada individuo que é capaz de o motivar (Sousa, 2006; Cunha 2007; 

Rodrigues, Reis e Gonçalves (2014).  

 
 

2.2.3 Motivação Intrínseca E Extrínseca  
 

 

 Na literatura, a motivação pode ser divida em duas vertentes: motivação intrínseca e 

motivação extrínseca. Existem assim vários motivos que movem os indivíduos a realizar uma 

tarefa, podendo estarem motivados intrinsecamente ou extrinsecamente.  

 Para Martinelli (2010), a motivação intrínseca e extrínseca são os elementos principais 

que movem o ser humano na procura dos seus objetivos. Para o autor Guimarães (2004), na 

motivação intrínseca o individuo realiza a tarefa na sua própria causa, ou seja, é-lhe 

interessante e gera-lhe satisfação. A atividade/tarefa tem assim um fim por si mesma. Para o 

autor, a motivação intrínseca “procura novidade, entretenimento, satisfação, curiosidade, 

oportunidade para exercitar novas habilidades e obter domínio”. A motivação intrínseca pode 

assim sofrer alterações, sendo que os mesmos podem vir externamente.  

 Já para Deci e Ryan (2000), a motivação intrínseca é o que melhor representa o 

potencial positivo da humanidade, isto é, a base para o crescimento, integridade psicológica 

e coesão social. É assim uma tendência natural para procura encontrar novidade, desafio e 

capacidade. A mesma, refere-se ao envolvimento numa determinada atividade ou tarefa, 

tornando-a um fim por si mesma.  

 A motivação intrínseca está diretamente relacionada para a tarefa. A mesma, está 

indiciada aos comportamentos de trabalho que por sua vez são incentivados pelo entusiasmo 

e prazer que o mesmo pode provocar ou desencadear. Os indivíduos preferem realizar tarefas 

que ofereçam novidade, porque isso permite-lhes expandir e desenvolver novas capacidades 
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e habilidades que provocam o próprio crescimento individual. Estas preferências estão 

correlacionadas com a satisfação pessoal dos próprios indivíduos, sucedendo assim a 

motivação intrinsecamente. (Barbosa, 2008) 

 A motivação extrínseca, para Guimarães (2007) refere-a como “motivação para 

trabalhar em resposta a algo externo à tarefa ou à atividade”, como por exemplo a obtenção 

de recompensas materiais ou socias. Já para Cunha (2007) a motivação extrínseca 

caracteriza-se pelos comportamentos que tem como objetivo obter alguma recompensa, seja 

ela material ou social e par evitar situações de punição. 

 Para Ribeiro (2011), na motivação extrínseca o controlo da conduta é influenciada 

pelo meio exterior, por essa razão os fatores motivacionais não estão inerentes nem ao 

individuo nem à tarefa em si, mas sim ao resultado da interação entres ambos (individuo e 

tarefa). 

 Tapia (1997) relaciona a motivação extrínseca com metas externas, isto é, situações 

em que a própria finalidade é apenas receber recompensas ou evitar punição ou castigo. Para 

o autor, os indivíduos preocupam-se principalmente com a sua própria imagem e com aquilo 

que pode parecer com o seu “eu”. 

 Diferenciando as duas vertentes de motivação, para Cunha (2007) a principal 

diferença prende-se pela motivação intrínseca ser mantida ao longo do tempo, enquanto a 

motivação extrínseca tende a desaparecer quando for retirado o fator motivador externo. 

Para o autor, ambas as motivações são importantes.  

 Estas duas formas de motivação, segundo Ryan, Stiller (1991), Rigby, Patrick (1992) 

Deci e Ryan (2000), podem funcionar de maneira independente uma da outra, isto é, um 

indivíduo pode ter muita motivação intrínseca, sem que isso implique absolutamente que a 

sua motivação extrínseca seja escassa ou nula. Porém acredita-se que é possível que uma 

possa interferir com e sobre a outra, significa que ambas te um caracter adaptativo, podendo 

relacionarem-se e complementarem-se. A diferença dos dois tipos de motivação é a razão do 

indivíduo para agir, ou melhor dizendo, o local de causalidade para a ação é interno ou 

externo.   
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III – METODOLOGIA 
 

 

3.1 Objetivos Do Estudo  
 
 

 Este estudo tem como objetivo geral analisar a influência dos níveis de motivação dos 

formandos na eficácia do processo de formação profissional na modalidade vida ativa no 

Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor. Os seus objetivos específicos 

pretendem identificar os fatores determinantes da motivação dos formandos que frequentam 

as ações de formação profissional e verificar se os níveis de motivação e expetativa dos grupos 

de formandos influencia o (in)sucesso da formação. 

 Para Quivy e Campenhoudt (2005), numa investigação tem de existir sempre um fio 

condutor, e para isso é fulcral que o investigador formule uma questão de partida, a mesma 

tem de ser clara e direcionada para o fenómeno que se tenciona investigar. Este estudo 

pretende assim responder à questão de partida “Como é que a motivação influência a eficácia 

da formação profissional?”. A temática surge para perceber o impacto que a motivação 

(intrínseca e extrínseca) pode ter na formação profissional. Neste sentido, esta análise terá 

em conta variáveis como caracterização sócio-demográfica (a idade, o género, o nível de 

escolaridade dos formandos) e a perceção da formação como fator motivacional. 

 
 

3.2 Técnica De Recolha De Dados  
 
 

 A metodologia utilizada foi um estudo , onde se recorreu ao inquérito por questionário 

como instrumento de recolha de dados. A recolha de dados consiste em recolher ou reunir 

concretamente informações sobre determinado tema junto de indivíduos ou de unidades de 

observação incluídas na amostra (Quivy & Campenhoudt, 1992). 

 O questionário segundo Quivy & Campenhoudt (1992) é um instrumento de 

observação não participante, constituído por uma sequência de elementos escritos, que são 

dirigidos a um conjunto de pessoas de forma a envolver as suas opiniões, representações, 
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crenças e informações factuais. O objetivo do mesmo é determinar grandezas absolutas e 

relativas, descrever uma determinada população e verificar hipóteses sob a forma de relação 

entre variáveis. As principais vantagens são: o facto de permitir o anonimato, evitar o 

enviesamento nas respostas e o facto de ser aplicado a um elevado número de pessoas num 

curto espaço de tempo. Para os autores, o instrumento de recolha de dados, inquérito por 

questionário tem as suas limitações, como a é o caso da superficialidade das respostas, não 

permitir acrescentar dados e poder não atribuir recursos para motivar os inquiridos. As 

principais razões pela escolha do mesmo derivaram das suas vantagens, nomeadamente, a 

possibilidade de quantificar uma multiplicidade de dados e de proceder a diversas análises 

de correlação. 

 Inicialmente a intenção seria aplicar a formandos inscritos no IEFP de Ponte de Sor 

que frequentassem a modalidade vida ativa no período da recolha de dados, de forma online 

aos que frequentassem a modalidade em formato online, e em papel para os que 

frequentarem a formação em formato presencial. Uma das limitações já tidas em conta seria 

o número de turmas que arrancassem no período da recolha de dados março-abril 2022. 

Neste sentido, alargou-se o universo estudado para formandos inscritos no Serviço de 

Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor que frequentem ou tenham frequentado 

nos últimos seis meses, à data da recolha dos dados, na modalidade de formação vida ativa. 

Para iniciar a recolha de dados foi necessário pedir autorização para aplicação dos 

questionários. Inicialmente ao Centro de Emprego e Formação Profissional de Portalegre que 

é o centro agregador do Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor. 

Posteriormente, recolher apoio junto do mesmo para a aplicação do questionário. A aplicação 

dos mesmos seria realiza no final das ações de formação de 25h/50h, com o intuito de não 

influenciar a prestação do formador e a própria sessão. Porém, dada a adaptação, os 

questionários foram enviados via e-mail através da entidade a cerca de 200 formandos. 

 A escolha pelo Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de sor, 

localizado no Distrito de Portalegre, justifica-se por motivos de natureza teórico- 

metodológica e pessoais. No nível teórico-metodológico deve-se sobretudo à forte aposta na 

formação profissional na modalidade vida ativa.  

 O pré-teste foi realizado com uma pequena amostra de indivíduos do público-alvo do 

universo a ser pesquisado, um total de 12 formandos, foi o único em formato presencial numa 
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das turmas que correspondia ao período da recolha de dados. A única alteração realizada ao 

instrumento de recolha de dados foi a escala do questionário. Segundo Googe e Hatt (1972), 

o  pré-teste é um ensaio geral. Cada parte do procedimento deve ser projetada e 

implementada exatamente como o será na hora efetiva da recolha de dados.  

 

 

3.3 Instrumentos Utilizados  
 

 

 O questionário não é original, sendo este composto por três grupos. O primeiro grupo 

são perguntas no sentido sócio-demográfico, de caracterização da amostra. O segundo grupo 

diz respeito à avaliação da formação, onde estão disponíveis vários itens com uma escala de 

4 pontos (fraco ao muito bom). Por fim o terceiro grupo relaciona a motivação com a formação 

e as consequências destas no mercado de trabalho, ou seja, a perceção face à utilidade da 

formação, também com uma escala de 4 pontos (discordo totalmente- concordo totalmente). 

O questionário foi realizado com base em dois questionários: Questionário do nível 1 do 

modelo de avaliação da satisfação/reacção de Kirkpatrick e Questionário Work Preference 

Inventory. Os mesmos já usados em investigações anteriores. O Questionário do nível 1 do 

modelo de avaliação da satisfação/reacção de Kirkpatrick é usado pelo IEFP. O Questionário 

WPI: aplicado por Fernando, F. & Sousa, F.C., 1997, em contexto militar e por Costa, A, 2011, 

na dissertação de Mestrado de Gestão de Recursos Humanos na Universidade Técnica de 

Lisboa. 

 

 

3.3.1 Avaliação Da Formação – Nível 1 De Kirkpatrick 
 

 

 A avaliação da formação é usada em todas as formações desenvolvidas pelo IEFP, 

onde os formandos avaliam a sua satisfação com a mesma. É usado o nível 1 de Kirkpatrick.  

Pretende-se com o segundo grupo do questionário, que contém 12 itens, avaliar o 

conhecimento prévio dos objetivos da ação de formação, a sua duração, o desempenho do 

formação, a adequação dos conhecimentos para a formação, os conhecimentos adquiridos 

as necessidades, os conhecimentos adquiridos, a utilidade desses conhecimentos no 
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desempenho das tarefas, a utilização de dinâmicas pedagógicas, a clareza dos conteúdos, os 

recursos didáticos utilizados, o espaço físico/online da formação e a avaliação global do 

curso/formação.  

 

 

3.3.2 Work Preference Inventory  
 

 

 Teresa Amabile e os seus colaboradores em 1994 desenvolveram o WPI sendo que este 

questionário tem como objetivo principal efetuar a avaliação da motivação intrínseca e 

extrínseca. A sua conceção tem como principal foco ser uma medida direta e clara das 

diferenças individuais no que concerne ao grau  em que os indivíduos se percecionam a si 

próprios como motivados intrínseca ou extrinsecamente quanto às tarefas que 

desempenham (Barbosa, 2008; Amabile et al., 1994, Fernando et al., 1997). 

 O WPI permite percecionar a co-ocorrência dos dois tipos de motivação. Este 

instrumento possibilita assim a percepção de que a estrutura motivacional é bem mais 

complexa do que a mera distinção intrínseca – extrínseca. As escalas que este instrumento de 

recolha de dados possui não incluem  só a auto-percepção de competência e as necessidades 

de auto-determinação, mas também as emoções e cognições que fazem parte da motivação 

intrínseca e extrínseca. Este instrumento é assim eficaz na medição das orientações 

motivacionais dos indivíduos. Sendo que o principal foco é determinar o grau em que os 

indivíduos percecionam a sua motivação intrínseca e extrínseca. (Barbosa, 2008; Amabile et 

al., 1994, Fernando et al., 1997). 

 O terceiro grupo do questionário contém assim 26 itens. Alguns dos itens foram 

retirados comparando ao questionário original e outros foram adaptados, dado a tradução e 

a inversão da formulação de negativos para afirmações positivas. Para a motivação intrínseca 

os itens correspondentes são: 10.1; 10.2; 10.5; 10.6; 10.8; 10.10; 10.12; 10.14; 10.16; 10.17; 

10.19; 10;20 e 10.22. Os itens que dizem respeito à motivação extrínseca são: 10.3; 10.4; 10.7; 

10.9; 10.11; 10.13; 10.15; 10.18; 10.21; 10.23 e 10.24. Para a motivação extrínseca na dimensão 

exterioridade são os seguintes itens: 10.4; 10.11; 10.13; 10.18; 10.21; 10.23 e 10,24. E para a 

dimensão compensação são: 10.3; 10.7; 10.9; 10.15 e 10.24. Já para a motivação intrínseca na 

dimensão satisfação são os itens: 10.10; 10.12; 10.14; 10.16; 10.19 e 10.20.E para a dimensão 
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desafio são: 10.1; 10.2; 10.5; 10.6; 10.8; 10.17 e 10.22. Os dois últimos itens 10.25 e 10.26 não 

fazem parte do WPI. 

 

 

3.4 Caracterização Da Amostra 
 

 

 O questionário foi enviado a cerca de 200 formandos ao qual foram obtidas respostas 

por parte de 82 formandos após a frequência de formação na modalidade vida ativa no 

Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor, não existindo valores omissos. 

Amostra composta por 82 formando, onde 82,9% dos respondentes são do sexo feminino e 

17,1% do sexo masculino. A média de idades é de 37 anos, variando entre 21 anos como idade 

mínima e 64 anos como idade máxima. Desvio padrão de 11 (tabela 1). A maioria da amostra 

é de nacionalidade portuguesa com 93,9%. Outras nacionalidades respondidas na amostra 

com 6,1% são moçambicana, brasileira e espanhola (tabela 2).  

 Relativamente às habilitações literárias os respondentes com o ensino secundário 

corresponde a 57,3% da amostra. O 3º Ciclo do Ensino Básico com 20,7%, seguindo-se a 

licenciatura com 18,3%. Mestrado com 2,4%, e por fim bacharelato com 1,2% (tabela 2). 

Tabela 1: Caracterização Da Amostra Em Função Da Idade 

 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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Tabela 2: Caracterização Da Amostra Em Função Do Género, Nacionalidade E Habilitações 

Literárias 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 

 No que concerne à formação profissional, a maioria dos respondentes (72%) 

frequentou ações de formação de maior duração, 50h. Na componente da formação, 46,3% 

da amostra frequentou FT- Tecnológica, 40,2% frequento a componente FS/FB – 

Sociocultural ou de base e 13,4% frequentou FC- Científica. As iniciativas para a frequências 

das ações de formação deve-se sobretudo ao Serviço de Emprego e Formação Profissional de 

Ponte de Sor (54,9%). Segue-se a iniciativa própria com 41,5%, e com 3,7% iniciativas como a 

falta e emprego, ocupação e aprendizagem. O regime online foi frequentado por 67 

formandos, o presencial por 14 formandos e por 1 formando o regime misto (tabela 3). 

Tabela 3: Distribuição Da Amostra Por Variáveis Referentes À Formação Frequentada 

 

 

 

 

Fonte: Elaboração própria, SPSS  
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IV – ANÁLISE E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 
 
 

 A presente análise de resultados foi realizado com auxílio do programa Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS), versão 24.0 e 26.0 e ao Microsoft Excel versão 16.63.1. 

 Inicialmente realizou-se uma descrição e análise estatística dos resultados obtidos 

nos dois grupos de questões de escala - Satisfação dos formandos com a formação através do 

modelo de Kirkpatrick e a motivação dos formandos no que concerne à sua motivação 

intrínseca e extrínseca e respectivas dimensões. Utilizando medidas de tendência central, 

dispersão e distribuição e também recorrendo a Tabelas Cruzadas.  

 Posteriormente foi realizado tratamento estatístico inferencial para investigar a 

significância dos resultados conseguidos da amostra podendo dar resposta ao estudo. 

Realizou-se testes não paramétricos como Correlação de Pearson, de Spearman, Qui-

Quadrado e Kruskal wallis. E testes paramétricos como o teste t e o teste Anova.  

 Para medir a confiabilidade de cada escala, recorreu-se ao coeficiente Alpha de 

Cronbach. Para Pestana e Nunes (2008) o mesmo permite indicar o limite inferior da 

consistência interna de um grupo de variáveis ou itens. Sendo assim o limite corresponderá à 

correlação que se espera obter entre a escala usada e outras escalas hipotéticas, do mesmo 

universo e com igual número de itens utilizados para medir a mesma caraterística. 

 O valor do alpha deve ser positivo, variando entre 0 e 1, para o grupo de questões 

sobre a satisfação dos formandos à formação através do modelo de Kirkpatrick com 11 itens 

o valor é de 0,944 e respeita à motivação dos formandos no que concerne à sua motivação 

intrínseca e extrínseca com 26 itens é de 0,927 por isso conclui-se que a consistência é muito 

boa (tabela 4 e 5). 

Tabela 4: Coeficiente Alpha De Cronbach - Satisfação Dos 

Formandos À Formação Através Do Modelo De Kirkpatrick 

                               Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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Tabela 5: Coeficiente Alpha De Cronbach -Motivação Dos 

Formandos No Que Concerte À Sua Motivação Intrínseca E 

Extrínseca 

       

 Fonte: Elaboração própria, SPSS 

 

4.1 Análise Estatística Da Formação Profissional – Modelo De Kirkpatrick  
 
 

 Analisando a tabela 6 é possível concluir que os itens não diferem significativamente 

uns dos outros. No que diz respeito aos conhecimentos prévios dos objetivos da ação, a média 

é de aproximadamente 3 (M=2,74), com um desvio de padrão de 0,73 e uma variância de 0,54. 

A mediana, a moda e o intervalo é de 3, sendo o mínimo 1 e o máximo 4. Os formandos 

consideram assim este item de avaliação como bom. Na duração da ação, a média obtida é 

de aproximadamente 3 (M=2,83), com um desvio padrão de 0,64 e uma variância de 0,42. 

Comprovando que os formandos tendem a considerar a duração da formação como boa. A 

mediana, a moda e o intervalo é de 3, sendo o mínimo é 1 e máximo 4. Aquando do 

desempenho do formador, os formandos consideram um bom desempenho com uma média 

de 3,26, sendo a média mais alta comparativamente aos restantes itens. Uma tendência para 

considerarem muito bom desempenho o do formador. O desvio padrão de 0,64 e uma 

variância de 0,42. A mediana e a moda são de 3. Tendo um intervalo de 2 com o mínimo de 2 

e máximo 4, sendo que nenhum formando acha fraco o desempenho do formador. Sobre a 

adequação da formação às necessidades dos formandos, a média é de aproximadamente 3 

(M=2,93), com um desvio padrão de 0,68 e uma variância de 0,46. A mediana, a moda e o 

intervalo é de 3, sendo o mínimo é 1 e máximo 4. Os formandos avaliam este item como bom. 

Relativamente aos conhecimentos adquiridos, a média é de 3, sendo um desvio padrão de 

0,70 e uma variância de 0,50. Mais uma vez os formandos consideram que os conhecimentos 

adquiridos foram bons. A mediana, a moda e o intervalo é de 3, sendo o mínimo é 1 e máximo 

4. Os formandos avaliam este item como bom. No que concerne à utilidade dos 

conhecimentos para o desempenho de tarefa, e seguindo a mesma linha dos itens anteriores, 

a média é de aproximadamente 3 (M=2.91), com um desvio padrão de 0,74 e uma variância de 

0,55. A mediana, a moda e o intervalo é de 3. A maioria dos formandos considera “bom” a 
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utilidade dos conhecimentos, porém sendo o mínimo 1 e o máximo 4, afirma-se que pelo 

menos 1 formando acha fraco e pelo menos 1 acha muito bom. Os formandos acham que a 

utilização de jogos pedagógicos no contexto de formação é “boa”, sendo a sua média 

aproximadamente de 3 (M=2,93), com um desvio padrão de 0,77 e uma variância de 0,59. A 

mediana, a moda e o intervalo é de 3, tendo como mínimo fraco e máximo muito bom. Para 

os formandos a clareza dos conteúdos foi boa, com uma média de 3 (M=3,07), um desvio 

padrão de 0,64 e uma variância de 0,41. A mediana, a moda e o intervalo é de 3, sendo o 

mínimo de 2 e o máximo 4. Nenhum formando considera que o item tenha sido fraco, ou seja, 

nenhum formando considera que não houve clareza nos conteúdos prestados nas ações de 

formação. Relativamente aos recursos didáticos, a média é de aproximadamente 3 (M=2,95), 

com um desvio padrão de 0,67 e uma variância de 0.44. A mediana, a moda e o intervalo é de 

3, sendo o mínimo de 2 e o máximo 4. No que diz respeito ao espaço físico/ online do curso os 

formandos consideram bom, com uma média de 3 (M=3,02), com um desvio padrão de 0,72 e 

uma variância de 0,52.  A mediana, a moda e o intervalo é de 3, sendo o mínimo de 1 e o 

máximo 4. Por fim, a avaliação global do curso, consoante todos os outros itens, a avaliação 

dos  formandos é tida como boa, tendo como média de 3 (M=3,07). O desvio padrão de 0,68 e 

uma variância de 0,46. A mediana, a moda e o intervalo é de 3, tendo como mínimo “fraco” e 

máximo “muito bom”. 

Tabela 6: Análise Das Medidas De Tendência Central E Dispersão Relativas Aos Aspetos De 

Avaliação Com A Satisfação Da Formação Profissional 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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 De acordo com a tabela 7, é possível verificar, segundo o teste Anova que existem 

diferenças estatisticamente significativas entre os valores obtidos. Para a regressão linear 

múltipla foi usada a variável “A avaliação global do curso” como a variável dependente, todas 

as outras como independentes. Observando a tabela 7, constata-se que o modelo é 

claramente significativo, e como justificação desta afirmação é possível ver no valor do p-

value (0,001) que, sendo menor que 0,05 (nível de significância de 5%), não permite rejeitar o 

modelo. Sendo assim, as variáveis independentes explicam a variável dependente. 

Tabela 7: Anova Com Variável Dependente “Avaliação Global Do Curso” 

 

  

 

 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 

 É possível observar no gráfico 1 no que concerne à avaliação da satisfação da 

formação profissional que 47 formandos acham que no global a formação foi boa, 21 

formandos consideram que foi muito boa, 13 que foi razoável e apenas 1 formando considera 

que foi fraca. 

Gráfico 1: Gráfico De Barra 

Com A Variável “ Avaliação 

Global Do Curso” 

 

 

   

        Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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4.2 Análise Estatística Work Preference Inventory  
 
 

 A análise dos resultados do Work Preference Inventory (WPI) é demostrada na tabela 

8 onde tem a escala de motivação no total sem separar por respetivas dimensões. É possível 

verificar que a média dos itens total é de 3 (M=3,12), sendo o desvio padrão de 0,78 e a 

variância de 0,62. A assimetria de -0,70, com uma distribuição simétrica. E a curtose de 0,40 

seguindo uma distribuição platicúrtica. A mediana é de 3, a exceção de 6 itens, 4 em que tem 

uma mediana de 4, nomeadamente, nos itens “Gosto que a formação me dê oportunidade de 

aumentar os meus conhecimentos e competências”; “O mais importante é gostar daquilo que 

faço”; “É importante para mim ter a possibilidade de expressar as minhas opiniões”; “As ações 

de formação podem permitir o desenvolvimento dos meus objetivos profissionais”. Outro 

item que tem uma mediana de 2, nomeadamente, “Acredito que não vale a pena fazer um 

bom trabalho se ninguém o reconhecer”. E o item “É importante para mim fazer tudo aquilo 

que mais gosto” com uma mediana de 3.5. No que diz respeito ao valor mínimo e máximo, a 

maioria dos itens varia entre 1 e 4, à exceção de 2 itens que o seu mínimo é 2 e máximo 4, 

nomeadamente, “Gostaria de descobrir o quanto bom/ boa consigo ser no meu trabalho” e 

“É importante para mim fazer tudo aquilo que mais gosto”. 

Tabela 8: Análise Das Medidas De Tendência Central E Dispersão À Motivação (WPI) 

 

 

 

 

 

  

  

 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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 Na tabela 9 é possível observar as medidas de tendência central e de dispersão de 

forma separada: no total, por dimensões e por sub-dimensões. Na motivação intrínseca é 

possível verificar que a média é 3 (M=3,26) e na extrinsecamente aproximadamente 3 

(M=2,91), comprovando assim que os formandos concordaram com os itens de ambas as 

dimensões. Ambas as dimensões são simétricas e seguem uma distribuição platicúrtica. O 

desvio padrão da dimensão intrinsecamente é de 0,73 e da dimensão extrinsecamente 0,85. 

Analisando as sub-dimensões, todas tem uma média de 3 indo de encontro com o total. São 

todas elas simétricas. As sub-dimensões exterioridade e compensação seguem uma 

distribuição leptocúrtica, enquanto as sub-dimensões desafio e satisfação uma distribuição 

platicúrtica. 

Fazendo o teste t para amostras emparelhadas, é possível verificar que existem diferenças 

estatísticas, verificando assim que os formandos se encontram mais motivados 

intrinsecamente do que extrinsecamente, uma diferença de 0,35. 

Tabela 9: Análise Das Medidas De Tendência Central E Dispersão À Motivação (WPI), Dimensões 

Intrinsecamente E Extrinsecamente, Sub-Dimensões Desafio, Satisfação, Exterioridade E 

Compensação. 

 

 

 

Fonte: Elaboração própria em Excel com dados SPSS. 

 
 

4.3 Análise Estatística Do Modelo De Avaliação De Kirkpatrick E WPI 
 
 

 Para analisar o modelo de Kikpatick com a motivação dos formandos através do WPI, 

recorreu-se ao teste de Correlação de Spearman, analisando assim a avaliação final do curso 

com a motivação intrínseca e extrínseca. 

 N Média 
Desvio-
Padrão Assimetria Curtose 

 
t 

 
Sig. 

Total 82 3,12 0,78 -0,70 0,39   

Intrinsecamente 82 3,26 0,73 -0,84 -0,28 3,11 0,207 

Extrinsecamente 82 2,91 0,85 -0,43 -0,28  

Desafio 82 3,22 0,75 -0,91 1,14   

Satisfação 82 3,29 0,70 -0,75 0,38   

Exterioridade 82 2,90 0,88 -0,40 -0,42   

Compensação 82 2,98 0,80 -0,54 0,00   
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 Para a motivação intrínseca, segundo a tabela 10, é possível verificar que a maioria 

das variáveis não estão correlacionadas com a avaliação global do curso, nomeadamente,  

“Gosto de resolver problemas complexos”, “Gosto que a formação me dê oportunidades de 

aumentar os meus conhecimentos e competências”, “Gostaria de descobrir o quanto 

bom/boa consigo ser no meu trabalho”, “Prefiro descobrir as coisas por mim próprio/a”, “O 

mais importante é gostar daquilo que faço” ,“É importante para mim ter a possibilidade de 

expressar as minhas opiniões”, “Prefiro trabalhar naquilo que faço bem, do que trabalhar 

naquilo que ultrapassa as minhas capacidades”, “Não importa o resultado de um trabalho já 

fico satisfeito/a se sentir que ganhei alguma experiência nova”, “Gosto de tarefas 

relativamente simples e bem definidas”, todas elas têm um p-value superior a 0,05, 

concluindo-se que não existe correlação significativa ente as variáveis e a avaliação global do 

curso. Aceita-se assim a Hipótese nula (W=0 não existe associação; H1: W0 existe associação). 

As variáveis que se encontram significativamente correlacionadas são “Gosto de resolver 

problemas que são completamente novos para mim”, “Quanto mais difícil é o problema, mais 

eu gosto de tentar resolvê-lo”, “A curiosidade é a força condutora que está por trás de tudo 

aquilo que faço” e “É importante para mim ser capaz de fazer tudo aquilo que mais gosto”, 

pode-se concluir que quanto mais motivados intrinsecamente os formandos estiverem, maior 

a avaliação global do curso. Isto é, mais motivados melhor avaliação. Rejeitando assim a 

Hipótese nula (W=0 não existe associação; H1: W0 existe associação ). 

 Na motivação extrínseca, segundo a tabela 11 é possível verificar que muito difere da 

tabela da motivação intrínseca. Neste caso, apenas uma variável está correlacionada – 

“Preocupo-me mais com aquilo que faço do que com aquilo que recebo” - tendo o p-value de 

0,011, inferior a 0,050. Rejeitando assim a Hipótese nula (W=0 não existe associação; H1: W0 

existe associação ). Todas as outras variáveis, nomeadamente, “O que mais me motiva é o 

dinheiro que posso vir a ganhar”, “Sou muito motivado/a pelo reconhecimento que posso 

obter de outras pessoas”, “Raramente penso em recompensas e promoções”, “Estou muito 

focado/a nos objetivos de recompensa que tenho para mim próprio/a”, “Para mim, sucesso 

significa fazer melhor do que as outras pessoas”, “Tenho de sentir que recebo algo por aquilo 

que faço”, “Desde que possa fazer aquilo que gosto, não estou preocupado/a com aquilo que 

possa receber”, “Acredito que não vale a pena fazer um bom  trabalho se ninguém o 

reconhecer”, “Não me preocupa muito com o que os outros pensam daquilo que faço” e “Para 

mim são muito claros os meus objetivos de carreira”, todas elas tem um p-value superior a 

0,05, concluindo-se que não existe correlação significativa ente as variáveis e a avaliação 
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global do curso. Aceitando assim a Hipótese nula (W=0 não existe associação; H1: W0 existe 

associação). 

 

 

 

Fonte: Elaboração Própria,  SPSS                                                   Fonte: Elaboração própria, SPSS                          

 

 

4.4 Análise Estatística Das Variáveis Em Estudo 
 

 

Tabela 10: Correlação R De Spearman Entre 

Motivação Intrínseca E A Avaliação Com A 

Satisfação Da Formação Profissional – 

“Avaliação Global Do Curso” 

 

Tabela 11: Correlação R De Spearman Entre 

Motivação Extrínseca E A Avaliação Com A 

Satisfação Da Formação Profissional – 

“Avaliação Global Do Curso” 
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 Para este estudo, procura-se perceber e verificar se existem diferenças significativas 

nos resultados obtidos na avaliação da formação, em função das diferentes variáveis 

envolvidas e na motivação e respetivas variáveis.  

 

 

4.4.1 Modelo De Avaliação De Formação Kirkpatrick 
 

Varáveis Sócio – Demográficas  
 

 Para relacionar os dados obtidos na avaliação da formação (avaliação global do 

curso) com as variáveis sociodemográficas da amostra – idade, género, escolaridade, 

formação, usou-se as tabelas cruzadas e teste qui-quadrado para a idade e para as restantes 

o teste kruskar-wallis. 

 Em função da idade dos formandos, é possível identificar segundo a tabela 12, que a 

mesma varia entre os 21 anos e os 64 anos. A maior frequência recai sobre os 40 anos de idade 

com 6 formandos, posteriormente com 5 formandos, os 22, 24 e 37 anos de idade, e com 4 

formandos os 26 e 33 anos de idade. Os restantes formandos dividem-se pelas restantes 

idades. No que concerne à avaliação global do curso, 47 consideram boa, 21 formandos muito 

boa, 13 formandos razoável e apenas 1 com 26 anos considera fraca. Na tabela 13 é possível 

verificar com um nível de significância de 5%, e interpretando a H0 como idade e avaliação 

global do curso são independentes e H1 como idade e avaliação global do curso não são 

independentes, com um p-value de 0,887, superior a 0,050, não rejeitamos a hipótese nula, 

aceitando-a, pode-se concluir que não existem diferenças a nível estatístico para afirmar que 

as duas variáveis não são independentes. 

Tabela 12: Tabela Cruzada Com A Variável Socio Demográfica Idade E A Variável “Avaliação 

Global Do Curso” 
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Fonte: Elaboração Própria,  SPSS        

 
                                              

 No que diz respeito ao género e observando a tabela 14, não é possível ver diferenças 

significativas de acordo com os resultados do teste de Kruskal-Wallis, tento em conta o nível 

de significância obtido ser superior a 0,05. Com isto, não existe diferenças estatísticas entre 

género no que concerne a avaliação da formação profissional.  

Tabela 14: Análise De Resultados Relativos A 

Avaliação Da Satisfação Com A Formação 

Profissional Em Função Do Nível Do Género – 

Teste Kruskal-Wallis. 

 

 

 

                                                                                          

      Fonte: Elaboração própria, SPSS 

Tabela 13: Teste Qui-Quadrado Com A Variável 

Socio Demográfica “Idade” E A Variável “Avaliação 
Global Do Curso” 

 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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 Relativamente à escolaridade, segundo a tabela 15, mais uma vez, não é possível 

verificar correlações, ou seja, não é possível ver diferenças significativas de acordo com os 

resultados do teste de Kruskal-Wallis. Não existe assim diferenças significativas na variável 

escolaridade, dado que o nível de significância verificado foi sempre superior a 0,05. 

Tabela 15: Análise De Resultados Relativos A Avaliação 

Da Satisfação Com A Formação Profissional Em 

Função Do Nível De Escolaridade – Teste Kruskal-

Wallis. 

 

 

 

          Fonte: Elaboração própria, SPSS 

 O regime de formação não difere significativamente nos resultados relativos a 

avaliação da satisfação com a formação profissional, uma vez que segundo no teste  Kruskal-

Wallis o nível de significância verificado foi sempre superior a 0,05. 

Tabela 16: Análise De Resultados Relativos A 

Avaliação Da Satisfação Com A Formação 

Profissional Em Função Do Regime De Formação – 

Teste Kruskal-Wallis. 

 

 

 

 

       Fonte: Elaboração própria, SPSS 

4.4.2 Work Preference Inventory  
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Variáveis Socio-Demográficas 

 

 Relativamente à variável idade, é possível verificar (tabela 17) que a motivação varia 

significativamente em função da idade apenas no último item “gosto de resolver problemas 

que são completamente novos para mim”, tendo em conta o nível de significância obtido ser 

inferior a 0,05 (sig.0,04). No que concerne a todos os outros itens, consegue-se perceber que 

não existem diferenças significativas de acordo com os resultados do teste de Kruskal-Wallis, 

tendo em conta o nível de significância obtido ser superior a 0,05.  

Tabela 17: Análise De Resultados Relativos A Motivação Em Função Do Nível Da Idade– Teste 

Kruskal-Wallis. 

 H de Kruskal-Wallis gl Significância Sig. 

As ações de formação podem permitir o desenvolvimento 

dos meus objetivos profissionais. 

29,237 33 ,655 

Frequentar ações de formação é importante para a minha 

motivação profissional. 

33,702 33 ,433 

Para mim são muito claros os meus objetivos de carreira. 36,151 33 ,324 

Não me preocupa muito com o que os outros pensam 

daquilo que faço. 

39,005 33 ,218 

Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas. 32,856 33 ,474 

Preocupo-me mais com aquilo que faço do que com aquilo 
que recebo. 

35,285 33 ,361 

É importante para mim ser capaz de fazer tudo aquilo que 

mais gosto. 

36,363 33 ,315 

Não importa o resultado de um trabalho já fico satisfeito/a 

se sentir que ganhei alguma experiência nova. 

40,934 33 ,161 

Acredito que não vale a pena fazer um bom trabalho se 

ninguém o reconhecer. 

30,722 33 ,581 

Prefiro trabalhar naquilo que faço bem, do que trabalhar 

naquilo que ultrapassa as minhas capacidades. 

30,997 33 ,567 

É importante para mim ter a possibilidade de expressar as 

minhas opiniões. 

28,520 33 ,690 

Desde que possa fazer o que gosto, não estou preocupado/a 

com aquilo que possa receber. 

31,077 33 ,563 

O mais importante é gostar daquilo que faço. 28,594 33 ,686 

Tenho de sentir que recebo algo por aquilo que faço. 34,733 33 ,385 

Prefiro descobrir as coisas por mim próprio/a. 32,750 33 ,480 

Para mim, sucesso significa fazer melhor do que as outras 
pessoas. 

34,887 33 ,378 

Gostaria de descobrir o quanto bom/boa consigo ser no 

meu trabalho. 

35,836 33 ,337 

Estou muito focado/a nos objetivos de recompensa que 
tenho para mim próprio/a. 

34,283 33 ,406 

A curiosidade é a força condutora que está por trás de tudo 
aquilo que faço. 

41,421 33 ,149 

Raramente penso em recompensas e promoções. 38,151 33 ,247 

Gosto que a formação me dê oportunidade de aumentar os 

meus conhecimentos e competências. 

42,445 33 ,126 

Quanta mais difícil é o problema, mais eu gosto de tentar 

resolvê-lo. 

29,347 33 ,650 
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Sou muito motivado/a pelo reconhecimento que posso 

obter de outras pessoas. 

25,687 33 ,814 

O que mais me motiva é o dinheiro que posso vir a ganhar. 38,472 33 ,236 

Gosto de resolver problemas complexos. 39,778 33 ,194 

Gosto de resolver problemas que são completamente novos 

para mim. 

48,231 33 ,042 

 

Fonte: Elaboração própria em Excel com dados SPSS. 

 

 

 Na variável género é possível identificar (tabela 18), que a maior percentagem recai 

sobre as mulheres com 68 formandas e apenas 14 formandos do sexo masculino. A maioria 

dos formandos optou por “concordar em parte” e “totalmente” quanto questionados se 

frequentar ações de formação é importante para a sua motivação profissional. Na tabela 19 é 

então possível verificar que não existe diferenças a nível estatístico, interpretando a H0 como 

género e frequentar ações é importante a nível motivacional são independentes e H1 como 

género e frequentar ações é importante a nível motivacional não são independentes, com um 

p-value de 0,345, superior a 0,050, não rejeitamos a hipótese nula, aceitando-a, pode-se 

concluir que não existem diferenças a nível estatístico para afirmar que as duas variáveis não 

são independentes. Uma não influencia a outra.  

Tabela 18: Tabela Cruzada Com A 

Variável Socio Demográfica Género 

E A Variável “Frequentar Ações De 

Formação É Importante Para A 

Minha Motivação Profissional” 

                  Fonte: Elaboração própria, SPSS 

Tabela 19: Teste Qui-Quadrado Com A Variável 

Socio Demográfica “Género” E A Variável 

“Frequentar Ações De Formação É Importante 

Para A Minha Motivação Profissional” 

  

 Na variável escolaridade, segundo a tabela 20 é possível verificar que a motivação 

varia significativamente em função da escolaridade em apenas duas perguntas: “Gosto que a 

formação me dê oportunidade de aumentar os meus conhecimentos e competências” (sig. 

Fonte: Elaboração própria, SPSS 
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0,002)  e “Gosto de resolver problemas que são completamente novos para mim” (sig 0,027). 

Todos os outros itens não variam em função da escolaridade, de acordo com os resultados do 

teste de Kruskal-Wallis, tendo em conta que o nível de significância obtido ser superior a 0,05. 

Tabela 20: Análise De Resultados Relativos A Motivação Em Função Da Escolaridade – Teste 

Kruskal-Wallis. 

 H de Kruskal-Wallis gl Significância Sig. 

As ações de formação podem permitir o desenvolvimento dos 

meus objetivos profissionais. 

7,679 4 ,104 

Frequentar ações de formação é importante para a minha 
motivação profissional. 

8,736 4 ,068 

Para mim são muito claros os meus objetivos de carreira. 7,042 4 ,134 

Não me preocupa muito com o que os outros pensam daquilo 

que faço. 

7,369 4 ,118 

Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas. 4,448 4 ,349 

Preocupo-me mais com aquilo que faço do que com aquilo que 

recebo. 

6,004 4 ,199 

É importante para mim ser capaz de fazer tudo aquilo que mais 
gosto. 

5,709 4 ,222 

Não importa o resultado de um trabalho já fico satisfeito/a se 

sentir que ganhei alguma experiência nova. 

3,263 4 ,515 

Acredito que não vale a pena fazer um bom trabalho se ninguém 
o reconhecer. 

6,650 4 ,156 

Prefiro trabalhar naquilo que faço bem, do que trabalhar 

naquilo que ultrapassa as minhas capacidades. 

6,603 4 ,158 

É importante para mim ter a possibilidade de expressar as 
minhas opiniões. 

5,423 4 ,247 

Desde que possa fazer o que gosto, não estou preocupado/a 

com aquilo que possa receber. 

6,783 4 ,148 

O mais importante é gostar daquilo que faço. 4,957 4 ,292 

Tenho de sentir que recebo algo por aquilo que faço. 4,699 4 ,320 

Prefiro descobrir as coisas por mim próprio/a. 4,974 4 ,290 

Para mim, sucesso significa fazer melhor do que as outras 
pessoas. 

6,304 4 ,178 

Gostaria de descobrir o quanto bom/boa consigo ser no meu 

trabalho. 

8,437 4 ,077 

Estou muito focado/a nos objetivos de recompensa que tenho 
para mim próprio/a. 

5,146 4 ,273 

A curiosidade é a força condutora que está por trás de tudo 

aquilo que faço. 

6,286 4 ,179 

Raramente penso em recompensas e promoções. 6,814 4 ,146 

Gosto que a formação me dê oportunidade de aumentar os 
meus conhecimentos e competências. 

17,037 4 ,002 

Quanta mais difícil é o problema, mais eu gosto de tentar 
resolvê-lo. 

6,270 4 ,180 

Sou muito motivado/a pelo reconhecimento que posso obter de 
outras pessoas. 

2,797 4 ,592 

O que mais me motiva é o dinheiro que posso vir a ganhar. 2,298 4 ,681 

Gosto de resolver problemas complexos. 7,833 4 ,098 

Gosto de resolver problemas que são completamente novos 

para mim. 

10,996 4 ,027 

Fonte: Elaboração própria em Excel com dados SPSS. 
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 Questionando se o regime de formação influencia a motivação (presencial, online ou 

misto), é possível verificar segundo a tabela 21, que não existem diferenças significativas, uma 

vez que segundo o teste Kruskal-Wallis o nível de significância é sempre superior a 0,05. 

Tabela 21: Análise De Resultados Relativos A Motivação Em Função Do Regime De Formação – 

Teste Kruskal-Wallis 

 H de Kruskal-Wallis gl Significância Sig. 

As ações de formação podem permitir o desenvolvimento dos 

meus objetivos profissionais. 

1,191 2 ,551 

Frequentar ações de formação é importante para a minha 
motivação profissional. 

,519 2 ,772 

Para mim são muito claros os meus objetivos de carreira. 2,413 2 ,299 

Não me preocupa muito com o que os outros pensam daquilo 

que faço. 

3,485 2 ,175 

Gosto de tarefas relativamente simples e bem definidas. 1,644 2 ,440 

Preocupo-me mais com aquilo que faço do que com aquilo que 

recebo. 

1,927 2 ,382 

É importante para mim ser capaz de fazer tudo aquilo que mais 
gosto. 

4,122 2 ,127 

Não importa o resultado de um trabalho já fico satisfeito/a se 

sentir que ganhei alguma experiência nova. 

1,515 2 ,469 

Acredito que não vale a pena fazer um bom trabalho se ninguém 
o reconhecer. 

,252 2 ,881 

Prefiro trabalhar naquilo que faço bem, do que trabalhar 

naquilo que ultrapassa as minhas capacidades. 

1,753 2 ,416 

É importante para mim ter a possibilidade de expressar as 
minhas opiniões. 

3,397 2 ,183 

Desde que possa fazer o que gosto, não estou preocupado/a 

com aquilo que possa receber. 

2,621 2 ,270 

O mais importante é gostar daquilo que faço. 5,369 2 ,068 

Tenho de sentir que recebo algo por aquilo que faço. 1,396 2 ,497 

Prefiro descobrir as coisas por mim próprio/a. 1,875 2 ,392 

Para mim, sucesso significa fazer melhor do que as outras 
pessoas. 

1,629 2 ,443 

Gostaria de descobrir o quanto bom/boa consigo ser no meu 

trabalho. 

1,136 2 ,567 

Estou muito focado/a nos objetivos de recompensa que tenho 
para mim próprio/a. 

,357 2 ,837 

A curiosidade é a força condutora que está por trás de tudo 

aquilo que faço. 

,346 2 ,841 

Raramente penso em recompensas e promoções. ,211 2 ,900 

Gosto que a formação me dê oportunidade de aumentar os 
meus conhecimentos e competências. 

2,791 2 ,248 

Quanta mais difícil é o problema, mais eu gosto de tentar 
resolvê-lo. 

,517 2 ,772 

Sou muito motivado/a pelo reconhecimento que posso obter de 
outras pessoas. 

,344 2 ,842 

O que mais me motiva é o dinheiro que posso vir a ganhar. ,894 2 ,639 

Gosto de resolver problemas complexos. ,504 2 ,777 

Gosto de resolver problemas que são completamente novos 

para mim. 

,571 2 ,752 

 Fonte: Elaboração própria em Excel com dados SPSS. 
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4.5 Formação Profissional Como Fonte Motivacional  
 
 

 Por fim, no que concerne ao impacto e eficiência da motivação na formação 

profissional, e se a mesma pode influenciar o (in) sucesso, é possível, em função da tabela 22 

tirar a seguinte conclusão:  A avaliação global do curso não está correlacionada com a 

motivação, a mesma não depende da motivação face à amostra deste estudo, segundo a 

correlação de Spearman.  

 Existe, contudo, algumas exceções, no caso da motivação intrínseca existem 4 itens 

de 13 itens correlacionados, nomeadamente, “Gosto de resolver problemas que são 

completamente novos para mim” (sig. 0,023/ coef correlação 0,250); “Quanto mais difícil é o 

problema, mais eu gosto de tentar resolvê-lo” (sig. 0,044/ coef correlação 0,223); “A 

curiosidade é a força condutora que está por trás de tudo aquilo que faço” (sig. 0,014/ coef 

correlação 0,270) e “É importante para mim ser capaz de fazer tudo aquilo que mais gosto” 

(sig. 0,038/ coef correlação 0,230). Com isto, é possível afirmar que se encontram 

correlacionadas com a avaliação global do curso, quanto maior a motivação intrínseca maior 

a avaliação do curso, maior o sucesso e eficácia da formação.  

 No que cabe à exceção da motivação extrínseca, apenas existe uma, particularmente, 

“Preocupo-me mais com aquilo que faço do que com aquilo que recebo” (sig. 0,011/ coef 

correlação 0,279), neste caso, a motivação extrínseca está correlacionada com a avaliação do 

curso, quanto maior a motivação extrínseca maior a avaliação do curso, maior o sucesso e 

eficácia da formação. 

Tabela 22: Correlação De Spearman Entre A Avaliação Global Do Curso E A Motivação (WPI) E 

Respectivas Dimensões  

Correlação de Spearman  

  Avaliação Global do Curso 

  
Coeficiente de relação 
(média das dimensões) 

Sig. 

Motivação Intrinseca 0,142 0,299 

Motivação extrinseca  0,063 0,449 

Exterioridade 0,062 0,415 

Comprensação 0,09 0,423 
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Satisfação 0,121 0,399 

Desafio 0,375 0,212 

 

Fonte: Elaboração própria em Excel com dados SPSS. 

 

 

 Questionando se a formação é importante para a motivação profissional, 47,56% dos 

formandos, praticamente, concorda totalmente, mostrando assim que a frequência em ações 

de formações é motivada pela parte profissional, procurando assim com a formação alcançar 

e desenvolver os seus objetivos profissionais. 41,46% dos formandos concorda em parte, e 

apenas 10,98% discorda, afirmando assim que para estes formandos a formação não é 

importante para a motivação profissional. 

Gráfico 2: Gráfico De Pizza Com A 

Variável “Frequentar Ações De 

Formação É Importante Para A Minha 

Motivação Profissional 

 

        Fonte: Elaboração própria, SPSS 

 

 

 Analisando a tabela 23, é possível verificar que existe correlação entre a avaliação da 

formação e a motivação profissional da frequência da mesma, uma correlação positiva e 

significativa (sig. 0,012/ coef correlação 0,275) significa que quanto maior a avaliação maior a 

motivação, ou seja, quanto mais satisfeitos estão com a formação mais motivação 

profissional têm. A avaliação global do curso depende assim da importância que a formação 

profissional tem para a motivação profissional.  

 Observando também a variável “As ações de formação podem permitir o 

desenvolvimento dos meus objetivos profissionais”, é possível verificar que existe correlação 

uma vez que o p-value é de 0,008, inferior a 0,050, rejeitando assim a Hipótese nula (W=0 não 

existe associação) e  aceitando assim a hipótese alternativa (H1: W0 existe associação). 
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Confirmando assim que a formação profissional permite desenvolver os objetivos 

profissionais daqueles que a frequentam.  

Tabela 23 – Correlação De Spearman Entre Motivação (“ Frequentar Ações De Formação É 

Importante Para A Minha Motivação Profissional” E “As Ações De Formação Podem Permitir O 

Desenvolvimento Dos Meus 

Objetivos Profissionais” E A 

Avaliação Com A Satisfação Da 

Formação Profissional – “Avaliação 

Global Do Curso”  

 

                   Fonte: Elaboração própria, SPSS 

 

 

4.6 Discussão Dos Resultados  

 
 
 

 Este trabalho final de mestrado pretende investigar o impacto da motivação na 

formação profissional e de que forma a motivação (intrínseca e extrínseca) pode ou não pode 

influenciar a eficácia da mesma. E identificar se variáveis sociodemográficas (idade, 

nacionalidade, género, habilitação literárias, componente da ação de formação, duração da 

ação de formação, iniciativa para ação de formação e regime de formação) com a motivação 

influenciam o (in) sucesso da formação profissional. 

 Para isso, pretende dar resposta à questão de partida “Como é que a motivação dos 

formandos influencia a eficácia da formação profissional?” 

 A amostra é composta por 82 formandos na modalidade vida ativa, modalidade essa 

que segundo o documento da “avaliação ações formação profissional online”2, é aquela com 

 
2 Documento disponibilizado pelo IEFP com informação sobre a avaliação e monotorização da satisfação dos utentes (formandos) no 1º 

quadrimestre de 2022, altura do período de recolha de dados. 
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maior frequência: 67,4%. A maioria dos formandos inquiridos são do sexo feminino (82,9%), 

tal como acontece em contexto nacional (72,2%). A média de idades é os 37 anos e a nível de 

habilitações literários o que predomina é o ensino secundário com 57,3% e a seguir a 

licenciatura com 18,3%, comparando com o mesmo documento, diferente, uma vez que o 

predomínio é as licenciaturas com 42,3% e o ensino secundário com 36,5%. Para vários 

autores (Peretti, 1997; Neves, 2003; Santos, 2008) a formação serve sobretudo para adaptar 

as mudanças organizacionais e preparar assim os indivíduos a novas situações e melhores 

desempenhos, por outro lado,  a medida “vida ativa”  serve principalmente para dar resposta 

a jovens com elevados níveis de insucesso, desemprego de longa duração e qualificação 

baixas. Serve assim para adaptar ao mercado de trabalho, porém segundo os dados 

recolhidos, o ensino secundário e a licenciatura são as habilitações com mais percentagem o 

que mostra que a medida vida ativa está mais focalizada para dar resposta às mudanças 

organizacionais e aos próprios indivíduos. Não são só indivíduos com pouca escolarização 

que frequentam formação, uma vez que a mesma aumenta a produtividade dos 

trabalhadores e os ajuda a adaptar às necessidades do mercado de trabalho, que por sua vez, 

está sempre em constante movimentação (Bhatti e Kaur, 2010). A maioria dos respondentes 

frequentou ações de formação com a duração de 50h, que segundo o mesmo documento, é 

onde os formandos estão pouco ou nada satisfeitos (duração das ações de formação). Na 

componente de formação, a maioria (46,3%) frequentou a componente FT- Tecnológica. As 

iniciativas das ações de formação deve-se, sobretudo, às convocatórias (54,9%), igualmente 

o que acontece segundo os dados do documento disponibilizado pelo IEFP (51,6%), uma vez 

que que estas iniciativas/medidas, como refere a autora Melo (2006) e o autor Meignant 

(1997), tornam-se um instrumento crucial de políticas de emprego e por isso o IEFP tem feito 

uma forte aposta na formação profissional. O regime online foi o mais frequentado, e isto 

deve-se sobretudo à consequência da pandemia mundial – COVID-19.  

 No que concerne ao modelo de avaliação de Kikpatrick pode-se retirar as seguintes 

conclusões do estudo, comparando-as com o documento acima mencionado. 

- As médias não diferem nos diferentes itens, aproximadamente 3 (bom). O item com maior 

média é o desemprenho do formador (3,26), conclui-se assim que os formandos gostam e 

estão satisfeitos com o desempenho do formador, comparando com a avaliação ações 

formação profissional online o item do desempenho do formador é aquele que também tem 

uma maior percentagem, 80,8% dizem estar muito satisfeitos. Para os autores Caetano (2004); 
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Mahoney e Almeida (2005) o papel do formador é fulcral no processo de aprendizagem, uma 

vez que orienta e proporciona uma melhor eficácia da aprendizagem. Um bom desempenho 

do formador possibilita melhores respostas adaptadas e adequadas as mudanças dos 

indivíduos e das organizações.  

-O modelo é significativo e explicativo, as variáveis independentes explicam a variável 

dependentes. A avaliação global do curso é explicada por todos os itens do modelo de 

avaliação de Kikpatrick. 

 Para o modelo de WPI pode retirar-se as seguintes conclusões: 

- As médias variam entre aproximadamente 3 e 4 (concordo em parte e concordo totalmente). 

Na motivação no geral uma média de 3,12, motivação intrínseca 3,26, e motivação extrínseca 

2,91. Conclui-se assim que os formandos estão mais motivados intrinsecamente. Pese 

embora, a diferença seja apenas de 0,35, o que indica os formandos possuem os dois tipos de 

motivação. Tendencialmente os formandos com motivação intrínseca ou ambas tendem a 

trabalhar melhor e mais para atingir melhor os resultados. Para alguns autores (Ryan e Stiller, 

1991; Rigby e Patrick, 1992; Deci e Ryan, 2000) os dois tipos de motivação, podem funcionar 

de maneira independente, ou seja, podem possuir motivação intrínseca e extrínseca em 

simultâneo, uma não enfraquece a outra, podem influenciar-se, porém, tendo sempre um 

caracter complementar. A amostra desde estudo, tende a estar mais motivado 

intrinsecamente, a formação incentiva-os pelo entusiamos e prazer que a mesma pode 

provocar ou desencadear, uma vez que as tarefas oferecem novidade e isso permite-lhes 

expandir e desenvolver capacidade e habilidades que promovem o próprio crescimento 

pessoal (Barbosa, 2008).  

 Analisando as variáveis em estudo com o modelo de avaliação de Kikpatrick não foi 

possível encontrar diferenças significativas entre o modelo e as variáveis (idade, género, nível 

de escolaridade e regime de formação). 

 Relativamente à análise das variáveis em estudo com WPI, foi possível encontrar 

diferenças significativas, mas apenas em alguns itens nomeadamente:  
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- Na variável “idade”, é possível verificar que o item “gosto de resolver problemas que são 

completamente novos para mim”, varia significativamente em função da idade.  

- Na variável “género” não foi possível encontrar diferenças significativas. 

-Nas “habilitações literárias”, apenas 2 itens diferem significativamente, particularmente, 

“gosto que a formação me dê oportunidade de aumentar os meus conhecimentos e 

competências” e “gosto de resolver problemas que são completamente novos para mim”.  

- Na variável “regime de formação” não foi possível encontrar diferenças significativas. 

 Analisando ambos os modelos – Avaliação de Kikpatrick e WPI é possível retirar as 

seguintes conclusões:  

- A motivação (WPI), em grande maioria, não está correlacionada com a avaliação da 

formação (modelo de Kikpatrick), à exepção, dos itens: (motivação intrínseca) “Gosto de 

resolver problemas que são completamente novos para mim”, “Quando mais difícil é o 

problema, mais eu gosto de tentar resolvê-lo”, “A curiosidade é a força condutora que está 

por trás de tudo aquilo que faço” e “É importante para mim ser capaz de fazer tudo aquilo que 

mais gosto”, (motivação extrínseca) “Preocupo-me mais com aquilo que faço do que com 

aquilo que recebo” pode-se concluir que quanto mais motivados os formandos estiverem 

maior a avaliação global do curso.  Conclui-se que a avaliação global do curso não está 

correlacionada com a motivação fase à amostra deste estudo.  

- A formação é importante para a motivação profissional dos formandos, existindo assim 

correlação com a avaliação global do curso, quanto mais motivados os formandos estiverem, 

maior vai ser a avaliação. Podendo assim afirmar-se que as ações de formação podem 

permitir o desenvolvimento dos objetivos profissionais dos formandos.  

 Desta forma, conclui-se que os formandos se encontram mais motivados 

intrinsecamente na formação profissional. Dada a avaliação que os mesmo colocam na 

formação profissional “boa”, é possível afirmar que se encontram motivados e que existe um 

maior aumento da possibilidade de aprendizagem. Porém associando a avaliação da 

formação com a motivação não é possível encontram ou justificar estatisticamente a 

correlação dos mesmos e nesse sentido a motivação pode não influenciar a eficácia da 
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formação profissional. Para autores como Brophy (1983), Garrido (1990), Lens (1994), Tapia 

(2001) e Bzuneck (2004) para relacionar a motivação com as aprendizagens na formação é 

essencial aplicar conceitos e considerar as questões do meio, uma vez que tarefas e atividades 

aprendidas e experienciadas na formação estão interligadas a processos cognitivos. Por isso 

estando mais motivados é possível terem melhores resultados, mas para isso é preciso algo 

para que os formandos recuperem ou mantenham o interesse em aprender. Responder, 

segundo os autores, à questão “se a motivação pode influenciar a formação profissional?” 

pode, uma vez que  a razão de alguns formandos gostarem e aproveitarem mais a formação 

profissional do que outros, pode ser explicado através de questões motivacionais.  
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V - CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
 

5.1 Conclusões 
 

 

 O balanço final da realização do presente trabalho é positivo, foi possível concluir os 

objetivos iniciais da investigação e retirar conclusões da mesma. A realização da tese de 

mestrado significa um desafio difícil e complexo no foro pessoal, profissional e académico. 

 No que concerne à formação profissional, os formandos inquiridos neste estudo 

encaram a formação profissional como satisfatória/boa. E neste sentido, consideram-se 

motivados, uma vez que para o autor Kirkpatrick um modelo positivo significa um aumento 

da possibilidade de aprendizagem. Existindo sempre a possibilidade de melhoria da formação 

profissional, dado que encaram a formação como “boa” e não como “muito boa”. Analisando 

a avaliação de satisfação dos utentes no 1º quadrimestre de 2022 do IEPF, é possível verificar 

e reter a mesma conclusão: devem existir melhorias no futuro.   

 A motivação sendo considerada o desejo de alcançar altos níveis de esforço em 

direção determinados objetivos, a força motriz das pessoas, é fundamental entendê-la no 

contexto da formação profissional. Mediante da aplicação do WPI, conclui-se que os 

formandos se encontram mais motivados intrinsecamente e que a formação é importante 

para a motivação profissional.  

 Enquanto formadora externa no IEFP, uma das perguntas frequentemente 

questionadas aos formandos era o motivo da frequência na formação profissional e na 

modalidade vida ativa, ao qual obtinha como resposta na grande maioria dos casos: a 

“recompensa” monetária (apoio social). Difere das conclusões deste estudo.  

 Foi percetível a verificação de que as variáveis sociodemográficas não influenciavam 

os resultados obtidos na avaliação da formação e na motivação dos formandos, algo que à 

priori pensei que tivesse resultados diferentes.  
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 Com este tipo de investigação pretende-se que seja mais acessível e simples descobrir 

estratégias que garantam a satisfação dos formandos que frequentam  ações de formações 

profissional no IEFP e conseguir adequar e ajustar as ações de formação no tipo de motivação, 

arranjando mecanismos de motivação intrínseca e extrínseca.  

 Como última reflexão, acreditou-se que os contornos desta investigação fossem ser 

outros, por trabalhar na área da formação profissional e ter lidado de perto com a formação 

profissional na modalidade de vida ativa. 

 

5.2 Limitações Do Estudo 
 

 

 Foram várias as limitações encontradas neste estudo o que pode ter influenciado o 

resultado do mesmo, nomeadamente: na amostra e no instrumento de recolha de dados. 

 No que diz respeito à amostra, inicialmente a intenção seria ser aplicado a formandos 

inscritos no Serviço de Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor que frequentassem 

a modalidade de vida ativa no período da recolha de dados, o que aconteceu foi que apena 

uma turma início nesse período, turma essa que foi realizado o pré-teste. A justificação deve-

se ao período controverso em que Portugal se encontrava dadas as eleições e sem orçamento 

aprovado para 2022 o que fez com que não arrancassem formações na modalidade de vida 

ativa. Neste sentido, alargou-se o universo estudado para formandos inscritos no Serviço de 

Emprego e Formação Profissional de Ponte de Sor que estavam a frequentem ou que tivessem 

frequentado nos últimos seis meses, à data da recolha dos dados, o que pode ter afetado os 

resultados. A fraca adesão dos formandos, uma vez que o questionário foi disponibilizado 

online através do email institucional do IEFP a cerca de 200 formandos e apenas houve 82 

questionários respondidos.  

 O questionário foi também uma limitação, uma vez que apenas foi usado o primeiro 

nível do modelo de Kirkpatrick, que por sua vez já tem limitações como o caracter subjetivo, 

isto porque muitas vezes o gostar da formação ou da prestação do formador não está 

correlacionado com a aprendizagem e isso influência a avaliação da formação. Outra 

limitação, que pode ter influenciado, é o questionário WPI uma vez que poucas foram as 
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ocasiões usadas para avaliar a motivação intrínseca e extrínseca neste contexto. O 

questionário por si pode ser limitador e por isso deveria ter sido usado outro instrumento de 

recolha de dados, como a entrevista.  

 

 

5.3 Estudos Futuros 
 

  

 Para combater as lacunas das limitações deste estudo, seria importante para estudos 

futuros a aplicação de questionários em tempo real e a um número mais elevado de 

formandos. Aplicar entrevistas e acompanhar o percurso dos formandos, uma vez que a 

medida vida ativa promove a inserção de forma rápida no mercado de trabalho, perceber se 

realmente é isso que acontece e como se encontra a motivação dos mesmos. Assim, seria 

possível avaliar o impacto da formação.  

 Seria interessante comparar formandos que frequentem a medida vida ativa em 

diferentes zonas do país e como é a inserção no mercado de trabalho após o término das 

mesmas.  
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