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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi diagnosticar o perfil motivacional do servidor publico do
Tribunal Superior do Trabalho nomeado ap6s dezembro de 2004. O estudo dos
valores nesta pesquisa tem como foco o aspecto motivacional. Adota-se como base
a teoria de Schwartz, elaborada e verificada empiricamente em mais de 60 paises, a
qual é composta por dez tipos motivacionais. Observa-se por meio desta estrutura
relagcbes de compatibilidade e conflito entre os fatores, de acordo com os valores
gue os compdem. O perfil, por sua vez, é formado pela ordem de importancia dada,
pelo individuo, aos dez tipos motivacionais. A estratégia utilizada na pesquisa de
campo foi o levantamento de dados, obtendo 97 questionarios validos, os quais
foram reunidos em um banco de dados com o auxilio do Software Statistical
Package of Social, foi realizada a analise descritiva através de média e desvio-
padrdo dos fatores estudados. De acordo com os resultados apresentados, o fator
mais importante foi a Autodeterminacdo, que é definida pelo objetivo de pensar e
agir independentemente, ter autonomia, poder criar, inovar, explorar, tomar
decisdes, controlar a organizacdo e execucao do trabalho, ja o tipo motivacional
menos importante foi o Poder, cuja meta é ter prestigio, status social, ter controle e
exercer influéncia sobre as pessoas e informacdes. A definicdo do perfil motivacional
do quadro de servidores possibilita a formulacdo de programas motivacionais
coerentes com as metas individuais, assim, os trabalhadores serdo motivados pela
possibilidade de realizar suas metas pessoais atravées do trabalho.

Palavras-chave: Valores. Estrutura Motivacional. Perfil
Motivacional. Servidores do TST.
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1 INTRODUCAO

Ao observar os individuos nos varios ambientes e contextos, nota-se que nas
tomadas de decisbes, na escolhas por algumas alternativas, algo de cunho
motivacional influencia as pessoas, os valores.

Os valores tém sido estudados h& muito tempo, e possuem relevancia em
varias é&reas de conhecimento, tais quais Filosofia, Antropologia, Psicologia,
Administragcao, cada qual com sua abordagem.

Esta pesquisa foi realizada com foco na area de Administracdo e estuda o
aspecto motivacional dos valores, enquadrando-os na teoria elaborada por
Schwartz. Tal teoria apresenta dez tipos motivacionais compostos por valores e
podem ser definidos por um objetivo motivacional. Nesta estrutura observam-se
relacdes de conflito e compatibilidade entre os tais tipos.

A organizacao analisada foi o 6rgédo publico Tribunal Superior do Trabalho
(TST), e o objeto de estudo os seus servidores, nomeados ap0s a Emenda
Constitucional n.° 45.

E uma pesquisa descritiva, pois visa expor as caracteristicas relativas aos
valores destes servidores, o que pode servir de subsidios para as praticas de gestao
motivacional no Poder Judiciario. A coleta de dados foi realizada entre o periodo de
25 de junho a 9 de julho, por meio do Questionario de Perfil de Valores, instrumento
validado, composto por quarenta itens de facil compreensao.

Neste capitulo, serdo apresentados os objetivos especificos e o geral, além
da justificativa. No segundo capitulo, sera exposto o referencial tedrico que servira
de base para este estudo. O terceiro capitulo relata a metodologia utilizada, tipo e
descricdo geral da pesquisa, caracteriza¢do da organizagao, populacdo e amostra,
caracterizacdo do instrumento de pesquisa, procedimentos de coleta e de andlise
dos dados. O quarto capitulo tratara dos resultados e discussao sobre o produto da

pesquisa. Por fim, o Ultimo capitulo dispora sobre as conclusées e recomendacdes
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1.1 Contextualizacéao

Atualmente, os estudos existentes nas areas de valores, estruturas e perfis
motivacionais estdo concentrados no ramo da Psicologia. Ha uma busca por
entender os valores no contexto amplo, que abarca varias situacdes, instituices nas
quais as pessoas exercem atividades. Este estudo se restringird ao ambiente de
trabalho, concentrando-se no foco de como um gestor pode utilizar a percepcéo dos
funcionarios quanto aos valores, com a finalidade de formular programas de

motivacao.

1.2 Formulagéo do problema

Atualmente, observa-se um crescente interesse pelos empregos e cargos
publicos por parte de profissionais recém formados e um movimento migratorio de
profissional do setor privado para o setor publico. Analisando esta tendéncia,
acredita-se que certos fatores funcionam como atrativos na area publica, tais como
salarios, poder, estabilidade e beneficios em geral. Entretanto, ainda existem
duvidas sobre quais poderiam ser considerados como os fatores motivacionais mais
importantes para os servidores publicos.

O atual contexto politico-econémico propicia um setor publico atraente, com
salarios relativamente altos, varios beneficios indiretos tais como planos de saudde,
auxilio-alimentacao e creches. Contudo, sabe-se que ao longo da histéria do Estado
Brasileiro ha uma constante oscilagdo entre valorizacdo e desvalorizacdo dos
servidores e da maquina publica.

E responsabilidade dos gestores dos Recursos Humanos criar um ambiente
propicio a manutencéo desses profissionais, recém formados e bem capacitados, no
guadro de servidores efetivos dos érgaos publicos. Para tracar politicas que visam a
motivacdo dos servidores, é necessario conhecer quais valores sdo por eles
considerados importantes. Ha algum instrumento capaz de medir o quanto um fator
€ importante na motivacdo do individuo? Enfim, qual € o perfil motivacional do

servidor publico do Tribunal Superior do Trabalho?
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1.3 Objetivo Geral

Diagnosticar o perfil motivacional do servidor publico do Tribunal Superior do

Trabalho nomeado apds a Reforma do Judiciario.

1.4 Objetivos Especificos

De modo a atingir o objetivo geral, os seguintes objetivos serdo perseguidos:

o Caracterizar os servidores do Tribunal Superior do Trabalho nomeados

apos a Reforma do Judiciario;

o Detectar quais os tipos motivacionais sdo mais importantes para 0s

servidores do Tribunal Superior do Trabalho;

o Identificar em qual dimensdo motivacional se enquadram o0s

trabalhadores deste orgéo.

1.5 Justificativa

O ramo da Administragdo que atualmente estuda os valores € o0 do
Comportamento Organizacional. Segundo Robbins (2007, p. 6), “0 comportamento
organizacional se preocupa com o0 estudo do que as pessoas fazem nas
organizacdes e de como este comportamento afeta o desempenho das empresas’.
Esta area engloba os valores relativos ao trabalho, ou seja, no ambito das
organizacfes. Conforme Porto e Tamayo (2003, p. 146) os valores relativos ao

trabalho podem ser definidos como:

principios ou crengas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliagbes sobre os resultados e contexto do
trabalho, bem como, o seu comportamento no trabalho e a escolha de
alternativas de trabalho
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Para um gestor, a descoberta dos valores relativos ao trabalho possibilita a
identificacdo das metas mais importantes para seus funcionarios, as quais podem
servir de base para o desenvolvimento das estratégias para melhoria dos resultados
organizacionais através de funcionarios mais motivados para trabalhar.

Uma organizagao de acordo com Robbins (2007, p. 2) € “uma unidade social
conscientemente coordenada, composta de duas ou mais pessoas, que funciona de
maneira relativamente continua para atingir um objetivo comum”. Os dois pontos
basicos deste conceito sdo: as organizacfes sdo compostas por pessoas e existem
para obter um objetivo comum, por exemplo fins lucrativos, prestacdo de servigos
publicos. Na relacdo organizacdo — pessoas, ambas as partes possuem condi¢cfes
exigéncias e demandas para interacdo mutua, por outro lado as duas partes
proporcionam recursos para o funcionamento da organizagcdo. As pessoas séo as
responsaveis por agregar valor aos recursos financeiros e matérias dos quais a
organizagao dispde. Ja a organizagao é a responsavel por disponibilizar os recursos
necessarios (insumos, instalacdes fisicas, local apropriado, salarios dos
funcionarios) para a elaboragéo do resultado final, sejam eles produtos ou servicos.

Para Tamayo e Paschoal (2003, p. 46), “por natureza, o trabalho é uma
estratégia de realizagdo pessoal”’. Logo, a maneira mais eficaz de valorizar os
trabalhadores ¢é apresentar-lhes oportunidades para que atinjam suas metas
pessoais por meio do trabalho

Este estudo foi feito, especificamente, com os servidores que foram
nomeados apds a Emenda Constitucional n.° 45, por restringir o lapso temporal a
aproximadamente 5 anos. Tal restricdo deve-se a intencéo de avaliar a hierarquia de
importancia dos tipos motivacionais dos servidores que optaram pelo ingresso no
servico publico hd pouco tempo. Nado ha dentre os trabalhos académicos essa
tentativa de tracar as metas motivacionais dos servidores lotados em um 6rgao do
Poder Judiciério.

De acordo com Meyer (1977 apud BERGAMINI, 2008) o momento em que as
pessoas estdo mais motivadas da-se no inicio da sua vida profissional na
organizacdo, quando estdo com grandes expectativas. A melhor estratégia
motivacional trata-se, portanto, de ndo desmotiva-las.

O diferencial deste estudo é analisar, por meio de uma pesquisa empirica,
baseada em valores pessoais, quais fatores motivacionais sdo 0os mais importantes

para os trabalhadores do setor publico. O Tribunal Superior do Trabalho foi o 6érgéo
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escolhido como referéncia, com a finalidade de buscar o perfil motivacional dos
servidores. Por esse perfil, serdo propostas estratégias de motivacdo customizadas,
direcionadas ao publico-alvo, alinhando os valores organizacionais com as metas
pessoais do trabalhador. Baseando-se na idéia de que quanto mais as estratégias
de motivacao estiverem alinhadas as metas e valores dos trabalhadores, mais
eficientes elas serao.

Em sintese, o objetivo central deste Trabalho de Conclusdo de Curso é
diagnosticar o perfil motivacional do servidor publico do Tribunal Superior do
Trabalho nomeado apés dezembro de 2004, por meio de uma pesquisa empirica
que utiliza como base uma estrutura motivacional verificada empiricamente em mais
de 60 paises. A relevancia das metas pessoais dos trabalhadores para o
desenvolvimento de politicas motivacionais da organizacdo é a idéia basica deste

estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A primeira parte do referencial teérico foi elaborada a partir de uma pesquisa
bibliogréafica sobre valores, e apresentados alguns conceitos e suas implicacdes. No
segundo item, a estrutura motivacional que serviu de base para a pesquisa empirica
foi apresentada detalhadamente. Por fim, foi introduzido o conceito de perfil
motivacional e apresentada sua possivel aplicacdo como ferramenta da gestdo da

motivacao.

2.1 Valores

A definicdo de valores pode ser abordada de acordo com a area em que é
estudada, dentre as quais Filosofia, Sociologia, Psicologia, Administracao.
Especificamente na area da Psicologia e da Administracdo, o aspecto motivacional
dos valores chama a atencdo dos estudiosos e pesquisadores. Segundo Tamayo e
Paschoal (2003, p. 41), “os valores sédo considerados como metas motivacionais,
que expressam alvos que a pessoa quer atingir na sua vida”.

De acordo com Gouveia (2001), Milton Rokeach, ao publicar o livro The
nature of human values, em 1973, obteve pelo menos quatro grandes contribuicdes:
primeiro, formulou uma abordagem que reuniu vontades de diversas areas, como a
Antropologia, a Filosofia, a Sociologia e, a Psicologia; segundo, diferenciou os
valores de outros conceitos com 0s quais costumavam ser relacionados, como as
atitudes, os interesses e 0s tracos de personalidade; terceiro, prop6s um instrumento
gue, pela primeira vez, era capaz de medir os valores como um construto legitimo e
especifico; e quarto, ressaltou sua centralidade no sistema cognitivo das pessoas,
reunindo dados sobre seus antecedentes e consequentes.

Rokeach (1973 apud RESENDE, S. et al, 2005) estudou os valores de forma
sistémica e propds cinco postulados: o numero total de valores de uma pessoa é
relativamente pequeno; todas as pessoas, mesmo de diferentes lugares, possuem

basicamente os mesmo valores, porém em graus diferentes; os valores sao
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sistémicos; a origem dos valores € tracada pela cultura, pela sociedade e suas
instituicbes e pela personalidade; por fim, todos os fendmenos manifestam
consequéncia dos valores humanos. Um conceito bem consolidado nos estudos

publicados atualmente é:

Um valor é uma crenca duradoura de que um modo de conduta ou
finalidades de existéncia sdo pessoalmente ou socialmente preferidos em
oposicdo ou contrario a outros modos de conduta ou finalidades de
existéncia. Um sistema de valores é uma organizacao duradoura de crencas
considerando preferidos modos de conduta ou finalidades de existéncia ao

longo de um continuo de relativa importancia (ROKEACH, 1973, p. 5
apud RESENDE, S. et al, 2005, p. 229).

Para Porto e Tamayo (2003), o sistema de valores das pessoas pode estar
estruturado em dois niveis. O primeiro nivel se refere a uma estrutura geral, que esta
relacionada com todos os aspectos da vida, sendo assim, € ampla e abstrata. No
segundo nivel estdo estruturas associadas a contextos especificos da vida, dentre
eles a familia, o trabalho, a igreja, e esta relacionado com o primeiro nivel. Essa
relacdo € a aplicacdo do conceito de valores a situacbes diarias, 0 que permite
compreender como estdo relacionados com a tomada de decisdo concreta. A
definicdo de valores relativos ao trabalho proposta por Porto e Tamayo (2003, p.
146) é:

principios ou crengcas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliagBes sobre os resultados e contexto do
trabalho, bem como, o seu comportamento no trabalho e a escolha de
alternativas de trabalho

Contudo, o conceito adotado por este trabalho é o referente a valores
pessoais, destaca-se dentre os diversos estudiosos e pesquisadores no campo de
valores, Schwartz (1994, p. 21), que os define como “metas desejaveis e
transituacionais, que variam no grau de importancia, e servem como principios que
guiam a vida das pessoas ou de outra entidade social’. Logo, conforme Tamayo e
Schwartz (1993), os valores funcionam como um dos motores que iniciam, orientam
e controlam o comportamento humano, constituindo um projeto de vida e um esforco
para se atingir metas individuais e coletivas, além de serem usados como critérios

para avaliar acfes, individuos e eventos.
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Ainda segundo a teoria de Schwartz (2005), o que distingue um valor do outro
€ o tipo de objetivo ou motivacdo que o valor representa; além disso, cinco
caracteristicas estdo presentes em todos os valores: sdo crengas, possuem um
aspecto motivacional, transcendem situacfes e a¢bes especificas, guiam a selecéo
e avaliacdo de acgles, politicas, pessoas e eventos, e sdo ordenados pela
importancia relativa aos demais valores.

Os valores sao crencas ligadas a emocgédo e nao a idéias frias e objetivas.
Observa-se tal caracteristica quando valores considerados muito importantes sé@o
ameacados. Logo, assim que sao ativados, provocam sentimentos positivos ou
negativos: uma pessoa que considera a sua autoridade muito importante, torna-se
agressiva ou desesperada se nao € capaz de exercé-la. Por outro lado, esta mesma
pessoa fica contente e orgulhosa quando a exerce por meio de acdes.

A segunda caracteristica esta relacionada a motivacdo, pois os valores
refletem objetivos desejaveis que as pessoas procuram obter ao longo de suas
vidas. Teoricamente, todos sdo desejaveis pela maioria das pessoas, mas o0 que
varia entre os individuos € o grau de importancia, isso indica o nivel de esforco
despendido para alcancar a meta. A relacdo entre valores e motivacdo possuli
grande importancia no campo da Administracdo, pois diz respeito a produtividade
das pessoas. Para Robbins (2007), a definicdo de motivacdo é o “processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta”. Depreende-se deste conceito um elo
entre intensidade, direcdo e persisténcia. A intensidade esta relacionada ao esforgo
para alcancar o objetivo; a direcdo deve ser coerente com 0s objetivos
organizacionais, mantendo o esforco ao longo do tempo, ou seja, a persisténcia. Ja
a origem epistemoldgica da palavra motivacdo, de acordo com Bergamini (2008), é a
palavra latina movere, que denota mover, transmite a idéia de dindmica ou de acéo.
Além disso, esta autora defende que a psicodinamica motivacional € um fator interno
ao individuo, com inicio e fim no interior de cada um. Logo, cada individuo pode
atribuir grau de importancia diferente aos valores conhecidos como objetivos
motivacionais, tracando suas proprias trajetorias para chegar até eles.

A terceira caracteristica reflete o carater abstrato dos valores,
consequentemente, eles transcendem situacdes. As metas motivacionais ndo sao
especificas a uma situacdo. Por exemplo, respeito, honestidade, igualdade sé&o

valores desejaveis em qualquer situacao.
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Os valores também servem como guias para selecdo e avaliacdo das
pessoas, acdes, politicas e eventos. Utlizam-se os valores como critérios ou
padrdoes para avaliar, de maneira positiva ou negativa, as acdes e experiéncias
vividas.

Por fim, a natureza dos valores permite sua hierarquizagdo, formando um
sistema ordenado de prioridades axiolégicas que caracteriza as pessoas e as
distingue das outras.

Logo, os valores possuem a finalidade de orientar, guiar 0s comportamentos
dos individuos, que estdo sempre em busca de metas estabelecidas relativas tanto a
coletividade quanto a individualidade. Neste contexto, os valores podem ser
compreendidos como metas motivacionais que permitem satisfazer interesses
individuais, coletivos e mistos. Schwartz (1994) apresentou uma estrutura universal

motivacional, composta por dez fatores, que sera detalhada a seguir.

2.2 Estrutura Motivacional

Schwartz (1994) elaborou e verificou empiricamente uma estrutura
motivacional por intermédio de uma pesquisa transcultural aplicada em mais de 60
paises. Verificou-se, assim, a universalidade desta estrutura composta por 10 tipos
motivacionais, os quais foram identificados por meio das prioridades dadas pelas
pessoas aos valores.

Esta estrutura, que € composta pelo conteudo motivacional dos valores,
possui relacdes de compatibilidades e contradicfes entre os tipos motivacionais de
acordo com as semelhancas e diferencas entre os valores. De acordo com Schwartz
e Bilsky (1987), pode-se inserir todos o valores nesta estrutura universal, que
funciona como uma matriz de tipo motivacional.

Os tipos motivacionais derivam de trés necessidades basicas presentes em
todas as sociedades: primeiro, definir a natureza da relacdo entre o individual e o
coletivo, segundo, garantir o comportamento responsavel, que ira preservar o tecido
social e terceiro, estabelecer relacdo da humanidade com o mundo natural e social
(SCHWARTZ, 1999).
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Os tipos motivacionais apresentados pelo modelo s&o: Autodeterminacéao,
Estimulacdo, Hedonismo, Realizagdo, Poder, Benevoléncia, Conformidade,
Tradicdo, Segurangca e Universalismo. Cada tipo € definido de acordo com os
objetivos amplos que eles expressam.

A Autodeterminacdo € expressa pelo objetivo de pensar e agir
independentemente, de ter autonomia, poder criar, inovar, explorar, tomar decisoes,
controlar a organizagao e execucéo do trabalho. Deriva de necessidades organicas
por controle e dominancia além de autonomia e independéncia. Entre os valores
desse tipo motivacional pode-se citar a criatividade, a liberdade, o curioso, o
independente, o poder de escolher os proprios objetivos.

O objetivo que define a Estimulacdo € enfrentar desafios na vida e no
trabalho, excitacdo, novidade, fortes emocdes. Os valores da Estimulacdo derivam
da necessidade organica de variedade e estimulacdo a fim de manter um nivel 6timo
e positivo. Esse tipo se relaciona com os subjacentes, observa-se que & muito
semelhante a Autodeterminacdo. Os valores compreendidos na Estimulacdo sao
vida variada, excitante e ousado.

O tipo motivacional Hedonismo é definido pelo objetivo de procurar prazer,
evitando a dor e o sofrimento, € sentir satisfacdo e bem-estar. Prazer, vida de
prazer, auto-indulgéncia sdo os valores que o compdem e derivam das
necessidades organicas e do prazer associado a sua satisfacao.

A Realizacdo € definida pela obtencdo do sucesso pessoal com
demonstracdo de competéncia, e de acordo com os padrdes sociais, ao se tornar
influente, e se realizar como pessoa e como profissional. Entre os valores pode-se
citar ambicioso, bem-sucedido, capaz, influente. Deriva do fato de que o
desempenho competente que gera ou adquire recursos € imprescindivel para que as
pessoas sobrevivam e para que grupos e instituicbes atinjam seus objetivos de
forma bem-sucedida.

O objetivo que define o Poder é ter prestigio, status social, controle e
exercicio de influéncia sobre as pessoas e informacdes. Os valores que o compdem
sdo a autoridade, a saude, o poder social, e derivam de necessidades individuais de
dominio e controle.

Na Seguranca, 0 objetivo € garantir a integridade pessoal e das pessoas

intimas, ter seguranga no trabalho, harmonia e estabilidade da sociedade e da
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organizagdo na qual trabalha. Estes valores sdao de: ordem social, seguranga
familiar, seguranga nacional, limpo, reciprocidade de favores, saudavel.

A Conformidade € o tipo motivacional que tem por objetivo controlar impulsos,
tendéncias e comportamentos nocivos para 0s outros e que transgridem normas e
expectativas da sociedade e da organizagdo. Os valores que integram a
Conformidade séao obediente, autodisciplinado, polidez, respeito para com os pais e
os idosos. Derivam dos requisitos de que as inclinagdes dos individuos que possam
romper e prejudicar a delicada interacéo e funcionamento dos grupos sejam inibidas.

Tradicdo € o tipo motivacional que possui 0 objetivo de respeitar e aceitar
idéias e costumes tradicionais da sociedade e da organizacdo onde se trabalha. Os
valores referentes a Tradicdo sdo: respeito a tradicdo, humildade, devoto, ciente dos
meus limites, moderado. Tradicdo e Conformidade possuem valores proximos
motivacionalmente, pois dividem o objetivo de subordinacdo do individuo em favor
de expectativas impostas socialmente.

Os valores de Benevoléncia — prestativos, atencioso, responsavel, amor
maduro, amizade verdadeira — derivam dos requisitos relativos ao funcionamento do
grupo, enfatizam a preocupacéo voluntaria com o bem-estar dos outros. O objetivo
gue a define é a preservacéao e o fortalecimento do bem-estar daqueles com quem o
contato pessoal do individuo € mais frequente, com a familia e os intimos.

Por fim, o Universalismo, que € definido como a busca por compreenséo,
tolerancia, procura do bem-estar de todos na sociedade e na organizacdo onde
trabalha, além da protecdo a natureza. Os valores que o compdem Sdo mente
aberta, justica social, igualdade, paz mundial, sabedoria e protecdo do meio
ambiente. Esses valores derivam da necessidade de sobrevivéncia dos grupos e dos
individuos.

O Quadro 1 apresenta os dez tipos motivacionais a esquerda e suas
respectivas definicdbes a direita. Nota-se que cada tipo € definido por metas e
objetivos motivacionais, tais como a Autodeterminacéo é definida por ter autonomia,

participar dos processos decisoérios, controlar, organizar e executar seu trabalho.
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MOTIVACAO METAS MOTIVACIONAIS

Autodeterminacio Ter autonomia, decidir por si mesmo efou participar nas decisoes,
controlar a organizacdo e execucio do seu trabalho.

Estimulacdo Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter emocdes fortes
na vida e no trabalho, adquirir conhecimentos novos

Hedonismo Procurar prazer e evitar a dor € o sofrimento, ter satisfacio e bem-estar
no trabalho.

Realizagido Ter sucesso pessoal, mostrar a sua competéncia, ser influente, se
realizar como pessoa ¢ como profissional.

Poder Ter prestigio, procurar status social, ter controle e dominio sobre
pessoas e informacoes.

Seguranga Integridade pessoal e das pessoas intimas, seguranga no trabalho,
harmonia ¢ estabilidade da sociedade e organizacdo em que trabalha.

Conformidade Controlar impulsos, tendéncias e comportamentos nocivos para os
outros e que transgridem normas e expectativas da sociedade e da
organizacao.

Tradicdo Respeitar e aceitar idéias e costumes tradicionais da sociedade e da
empresa.

Benevoléncia Procurar o bem-estar da familia e das pessoas do grupo de referéncia.

Universalismo Compreensdo, tolerdncia, procura do bem-estar de todos na sociedade e
na organizacio onde trabalha, protecio da natureza.

Quadro 1: Motivac¢des do empregado e metas motivacionais.
Fonte: Tamayo e Paschoal (2003, p.42)

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), ha uma distincéo relevante entre valores
gue representam interesses individuais, coletivos e mistos, que expressam tanto
interesses coletivos e individuais. A estrutura fisica deste modelo € afetada por esta
distincdo da seguinte maneira: os cinco valores que se referem a interesses
individuais (Poder, Realizacdo, Hedonismo, Estimulacdo e Autodeterminacéo) estéao
em posicado oposta aos trés tipos de valores coletivos (Benevoléncia, Tradicdo e
Conformidade), ja os valores mistos (Universalismo e Seguranca) situam-se entre as
regides de valores individuais e coletivos, separando-as.

Schwartz (1994) define a estrutura como um circulo de relagdes dinamicas
entre 0s tipos motivacionais de valores que permite relacionar os valores com outras
variaveis de maneira integrada, de forma que as a¢des motivadas por qualquer valor
tém consequiéncias que podem se contrapor ou ser compativeis com a busca de
outros valores. E possivel observar uma relacio de compatibilidade entre os valores
de areas adjacentes e relacdo de conflito entre valores de areas opostas. Por
exemplo, acdes que buscam por harmonia e estabilidade da sociedade (Seguranca)
vao de encontro a busca por desafios nas vidas e no trabalho, excitacdo, novidade,
fortes emocdes, valores de Estimulacdo. Por outro lado,

pensar e agir

independentemente, ter autonomia, poder criar, inovar, explorar, tomar decisfes,
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controlar a organizacao e execucdo do trabalho (valores da Autodeterminagédo) sao
semelhantes aos valores de Estimulagao.

A forma circular da estrutura se justifica através das relagbes de conflito e
compatibilidade entre os dez tipos motivacional, de modo que quanto mais proximos
dois tipos motivacionais estdo, mais semelhantes serdo suas motivagdes
subjacentes. Ja a distancia entres eles reflete a contradicdo entre as motivacdes
subjacentes. Neste contexto, Tamayo e Paschoal (2003) defendem que a procura
simultdnea de metas pertencentes a areas adjacentes é compativel porque essas
metas satisfazem interesses afins, enquanto que a procura de metas pertencentes a
motivacdes opostas pode ser conflitante, ja que estas visam interesses diferentes.

Gouveia (2001) sugere que 0s seguintes arranjos sdo encontrados entre 0s
tipos motivacionais compativeis:  poder-realizacdo, realizacdo-hedonismo,
hedonismo-estimulacao, estimulacdo-autodeterminacéao, autodeterminacao-
universalismo, universalismo-benevoléncia, benevoléncia-conformidade,
conformidade-tradicdo, tradicdo-seguranca, seguranca-poder e seguranca-
conformidade. Ja& os conflitos esperados s&o: autodeterminacao-conformidade,
autodeterminacao-tradicao, autodeterminacao-seguranca, estimulacéao-
conformidade, estimulagcdo-tradicdo, estimulacdo-seguranca, universalismo-poder,
universalismo-realizacdo, benevoléncia- poder, benevoléncia-realizacdo, hedonismo-
conformidade e hedonismo-tradicéo.

A Figura 1 apresenta a estrutura bidimensional dos tipos motivacionais, que &
composta a partir de 10 componentes que se inter-relacionam de forma dinamica, e
reflete as relacbes de conflito e compatibilidade, além da separacdo dos tipos
motivacionais de interesses coletivos, individuais e mistos. Trata-se de uma estrutura
bidimensional por formar duas dimensdes bipolares — abertura a mudanca versus
conservacao e autotranscendéncia versus autopromocdo (TAMAYO E
SCHWARTZ, 1993).
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Figura 1: Estrutura Bidimensional dos Tipos Motivacionais de valores.
Fonte: Oliveira e Tamayo (2004, p. 132)

A primeira dimenséo dispfe em extremos opostos valores relativos a busca
dos riscos, incertezas, desafios e valores relativos a seguranca, manutencdo do
conforto, seguranca de relacionamentos e tradicdo. Nota-se, portanto, que de um
lado estdo os valores referentes a Estimulacdo, Autodeterminacdo, e no oposto
estdo os referentes a Seguranca, Conformidade e Tradicdo. JA a dimenséao
autotranscendéncia versus autopromocdo, contrapde universalismo e
benevoléncia a poder, realizacdo e hedonismo, ou seja, em um extremo estao as
pessoas que buscam o bem-estar de todos, a superacdo do egoismo, tolerancia e
do outro lado estdo as pessoas que buscam o crescimento individual, exercer
influéncia sobre os pares, atender somente aos proprios interesses.

Outra caracteristica da estrutura motivacional estudada € que o segmento
gue liga cada extremidade mensura a intensidade que as motivacbes opostas

influenciam os individuos. Assim, quanto mais préximo ao extremo, maior € a
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influéncia e quanto mais perto do extremo oposto, menor a influéncia do
componente motivacional.

A compreensdo da dindmica desta estrutura motivacional permitird a
construgao do perfil motivacional dos trabalhadores, que representa de forma
hierarquica o grau de importancia entre os 10 tipos motivacionais.

2.3 Adequacéao da Gestédo Motivacional ao Perfil Motivacional

A valorizacao dos funcionarios das organizacdes tornou-se um tema bastante
discutido atualmente principalmente pelo fato de que sédo as pessoas que agregam
valor aos demais recursos da organizacdo tais como recurso financeiro, material.
Segundo Dutra (2006, p. 171), “a valorizagdo é concretizada com as recompensas
recebidas pelas pessoas como contrapartida de seu trabalho para a organizagao”.

De acordo com Tamayo e Paschoal (2003), a maneira mais eficaz de valorizar
os trabalhadores € apresentar oportunidades para que estes atinjam suas metas
pessoais através do trabalho. Portanto, identificar o perfil motivacional, que significa
a hierarquia de importancia entre as diversas motivacdes do trabalhador, torna-se
necessario para formulacdo de programas motivacionais. Por exemplo, pessoas
cujas metas e interesses se relacionam ao fator poder, se sentirdo motivadas
guando participarem dos processos decisorios, quando obtiver reconhecimento e
prestigio. Ja as pessoas que atribuem maior importancia a Benevoléncia, serao
motivadas por programas que procurem o bem-estar da familia, que se preocupem
com o bem de todos os membros da organizacao.

O Quadro 2 sintetiza as acdes de valorizacdo dos trabalhadores tendo em
vista o perfil motivacional. Deve-se promover a valorizacdo dos funcionarios de
acordo com 0 que ele pensa ser importante. Por exemplo, se o empregado
considera os valores da Tradicdo muito importantes, se sentirA motivado em um
ambiente de trabalho que tenha normas claras, cujas informacfes relativas ao

trabalho sejam divulgadas, onde haja uma rotina pré-estabelecida.



26

Demandas PERSPECTIVAS DE VALORIZACAO
Autodeterminacdo Autonomia na execucdo das tarefas, controle na execu¢do do trabalho.
Estimulacdo Trabalho interessante, variado, desafiador, criativo.

Hedonismo Atividades prazerosas associadas ao trabalho.

Realizagdo Treinamento, desenvolvimento profissional, promogdes e avangos na
carreira, gerenciamento do desenvolvimento profissional.

Poder Prestigio dos papeis e tarefas laborais, participagdo nas decisoes,
reconhecimento do mérito.

Seguranga Estabilidade no emprego, transparéncia, seguro médico.

Conformidade Socializagdo organizacional, supervisdo adequada, sistema de controle
eficiente e justo, reducio da incerteza do comportamento.

Tradicéo Normas claras e precisas, divulgacdo das informacdes relacionadas com o
trabalho.

Benevoléncia Protecao familiar, atividades que envolvem a familia.

Universalismo Clima organizacional harmonico, respeito da natureza.

Quadro 2: Demandas motivacionais do empregado e perspectivas para a sua valorizacéo por parte
da empresa.
Fonte: Tamayo e Paschoal (2003, p. 46)

Ha necessidade de verificar os interesses e metas comuns aos membros da
organizacao, ja que estes possuem perfis diferentes. Tamayo e Paschoal (2003, p.
49) sugerem que se utilize “os escores médios obtidos pelos empregados da
empresa nos diversos tipos motivacionais, de forma a determinar as motivacdes ou
metas que sao prioritarias para os empregados”. Ainda com base nas idéias destes
autores, atualmente, existem dois instrumentos capazes de avaliar o perfil
motivacional dos trabalhadores: o Inventario de Valores de Schwartz (IVS) e o
Questionario de Perfis de Valores (QPV).

A estrutura motivacional estudada no topico anterior estipula duas dimensdes
bipolares baseadas nos 10 tipos motivacionais — abertura a mudanca versus
conservacdo e autotranscendéncia versus autopromocdo. Segundo Tamayo e
Paschoal (2003, p. 47), “os quatro polos que constituem estas duas dimensdes
representam motivacdes da pessoa e definem quatro conjuntos motivacionais
fundamentais que podem ser utilizados para gestdo da motivagao no trabalho”.
Serdo detalhadas a seguir sugestbes apresentadas por Tamayo e Paschoal (2003)
de acBes organizacionais que levam em consideracdo os interesses e metas dos

trabalhadores.
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As expectativas e metas que se enquadram no pélo de mudanca podem ser
atendidas com a concessdo de autonomia ao trabalhador, através da criagdo de
oportunidades para criatividade e inovacdo. Neste caso, busca-se um foco no
resultado, ndo ha preocupacdo com horarios fixos, mas com a responsabilidade.
Além disso, a pessoa também se sentira motivada por um trabalho desafiador, com
varias atribui¢cdes, ndo repetitivo e no qual possa participar dos processos decisoérios
da organizacgéo.

O extremo oposto a abertura a mudanca € a conservacado. Neste pélo, altos
salérios, seguranca no trabalho, normas e regulamentos bem definidos, estabilidade,
estrutura fisica de trabalho apropriada, horario fixo, processos de trabalho claros séo
exemplos capazes de atender aos interesses destes trabalhadores.

Analisando a segunda dimenséo, as metas e interesses dos trabalhadores
motivados pela autotranscendéncia podem ser atingidas através de um ambiente
laboral harmdnico, cujo objetivo € o0 bem-estar de todos os membros da
organizagdo, com fortes lagcos de relacionamentos. Portanto, as agfes a serem
adotadas pela organizacdo € a criacdo de um clima organizacional agradavel, a
estimulacdo da colaboracdo entre os funcionarios, a implantacdo de programas
sécio-ambientais, enfim, acées que demonstrem a preocupacéo da organizacdo com
seus colaboradores e com a natureza.

O ultimo polo a ser descrito é a autopromocao, no qual ressaltam-se 0s
resultados pessoais. Neste contexto, a organizacdo deve focar seus esforcos nos
incentivos financeiros, beneficios, reconhecimento do mérito, prestigio, oferecer
oportunidade de promocao, além de possibilidade de treinamentos e de o individuo
utilizar seus conhecimentos e habilidades.

A Figura 2 relaciona os polos da estrutura bidimensional e as estratégias de
motivacdo, notam-se diferentes formas de motivar os funcionarios de acordo com a

importancia dos valores pessoais.
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Figura 2: Correspondéncia entre motivacdes de ordem superior e algumas estratégias de motivagcéo

laboral

Fonte: Tamayo e Paschoal (2003, p. 48)

Segundo Katzel e Thompson (1990 apud TAMAYO; PASCHOAL, 2003) os

programas e as estratégias utilizados na gestdo da motivacdo estdo ligados,

especificamente, com um ou outro dos quatro polos motivacionais, denominados

motivacdo de ordem superior.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para a elaboracédo deste projeto de Trabalho de Concluséo de Curso a autora
realizou a leitura de diversos artigos das areas que Ihe despertam interesse. Apés a
familiarizacdo com o conhecimento ja produzido e publicado, definiu o tema a ser
estudado. Passou-se, entdo, a andlise das publicacdes cientificas com o auxilio de
bancos de dados como o Scielo. Depois da definicdo do problema, da elaboracéo da
justificativa, do objetivo geral e dos objetivos especificos, a pesquisadora elaborou
um referencial tedrico que servira de base para a pesquisa empirica. A metodologia

da pesquisa a ser adotada sera detalhada nesta secéo.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

Com o objetivo de diagnosticar o perfil motivacional do servidor publico do
Tribunal Superior do Trabalho nomeado a partir da Reforma do Judiciario, considera-
se para este estudo o conceito de pesquisa como “um procedimento formal, com
método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui
no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais”
(MARCONI; LAKATOS, 2002, p. 15).

Para estruturacdo desta pesquisa utilizou-se a classificacdo proposta por
Vergara (2000) composta por dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos
meios. Sera uma pesquisa descritiva, quanto aos fins, ja que visa expor as
caracteristicas relativas aos valores dos servidores publicos do Tribunal Superior do
Trabalho, a fim de fornecer subsidios para as praticas de gestdo motivacional no
poder judiciario. Por outro lado, quanto aos meios, é composta por pesquisa
bibliografica, investigacdo documental e pesquisa de campo. Admite-se como uma
pesquisa bibliografica “um estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas, isto €, material acessivel ao

publico em geral” (VERGARA, 2000, p.48). A investigacdo documental serviu de
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apoio para obter informagdes contidas no acervo do Tribunal Superior do Trabalho
podendo estar presentes nos regulamentos, regimento interno, memorandos,
relatérios, anais. Por fim, foi realizada uma pesquisa de campo cujo objetivo foi
investigar empiricamente o perfil motivacional dos servidores do TST. Como uma
pesquisa de natureza ontologica objetivista e epistemoldgica positivista, a
pesquisadora buscou coletar os dados através de uma pesquisa isenta e distanciada
do objeto de analise.

A estratégia utilizada na pesquisa de campo foi o levantamento de dados. De
acordo com Fink e Kosecoff (1985, apud GUNTHER, 1996, p.387), levantamento de
dados significa um “método para coletar informacdes de pessoas acerca das suas
idéias, sentimentos, planos, crencas, bem como origem social, educacional e
financeira”. O instrumento utilizado foi um questionario autoadministrado aplicado
pessoalmente nos diversos setores do TST. O questionario utilizado esta descrito na
secao 3.4.

De acordo com a natureza positivista da pesquisa, os dados foram analisados
por meio da Estatistica Descritiva, assim, os valores obtidos nos instrumentos de
medida foram analisados a fim de se inferir a média e o desvio padrdo do

comportamento dos mesmos.

3.2 Caracterizacdo da organizacdo, setor ou area do objeto de
estudo

O Tribunal Superior do Trabalho € o 6rgdo de cupula da Justica do Trabalho,
com sede em Brasilia, e jurisdicdo em todo o territério nacional. De acordo com o
Regimento Interno deste 6rgdo, a sua competéncia € processar, conciliar e julgar, na
forma da lei, em grau originario ou recursal ordinario ou extraordinario, as demandas
individuais e os dissidios coletivos que excedam a jurisdicAo dos Tribunais
Regionais, os confltos de direito sindical, assim como outras controvérsias
decorrentes de relacdo de trabalho, e os litigios relativos ao cumprimento de suas
préprias decisdes, de laudos arbitrais e de convencdes e acordos coletivos.

Para cumprir suas competéncias legais, o TST, atualmente, € composto por

vinte e sete ministros dentre Juizes da carreira da Magistratura do Trabalho, membro
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do Ministério Publico do Trabalho e advogado militante. Tal composicdo divide-se
em vinte e dois ministros do sexo masculino e cinco ministras.

O quadro de servidores de carreira € composto por 735 Analistas Judiciarios
(nivel superior), 1.347 Técnicos Judiciarios (nivel médio), 22 Auxiliares Judiciarios.

Tal € a importancia da justica do trabalho no Brasil que possui mais da
metade dos servidores publicos federais em atividade. Atualmente existem 24
Tribunais Regionais do Trabalho e 1.378 Varas de Trabalho. Analisando os 1° e 2°
graus da Justica do Trabalho, somam-se 33.089 servidores, 211 dos quais
ocupantes exclusivamente de cargos em comissdo, 11.036 analistas judiciarios,
21.108 técnicos judiciarios e 734 auxiliares judiciérios.

A Gestdo Estratégica do TST, implantada recentemente, define a missao
deste 6rgao da seguinte maneira: garantir o equilibrio das relagfes trabalhistas por
meio da uniformizacéo jurisprudencial e da prestacao jurisdicional acessivel, célere e
efetiva. E a visdo é ser reconhecido perante a sociedade como instituicdo de
referéncia na pacificagéo das relagdes trabalhistas. Os valores organizacionais sao:
Comprometimento - atuar com dedicacédo para alcance dos objetivos. Efetividade -
realizar acbes com qualidade e eficiéncia de modo a cumprir sua funcéo
institucional. Etica - agir com honestidade, integridade e imparcialidade em todas as
acles. Inovacéo - apresentar e implementar novas idéias direcionadas a resolucao
de problemas e ao aperfeicoamento continuo dos servi¢cos. Responsabilidade social
e ambiental - promover acdes voltadas a sustentabilidade e a preservacédo do meio
ambiente. Transparéncia - praticar acées com visibilidade plena no cumprimento das

atribuicoes.

3.3 Populacao e amostra

Entende-se por populagdo “ndo o numero de habitantes de um local, como é
largamente conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresas, produtos,
pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que serao objeto de estudo”
(VERGARA, 2000). A populacdo deste trabalho € composta pelo o quadro de

servidores de carreira que tomaram posse apds a Emenda Constitucional n.° 45,
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logo, exclui-se deste estudo os servidores que tomaram posse antes de 30 de
dezembro de 2004.

Um relatério apresentado pela Coordenadoria de Informac¢des Funcionais do
Tribunal Superior do Trabalho informa que em 7 de julho de 2010 havia 574
servidores que tomaram posse ap6s 30 de dezembro de 2004 e estava em exercicio
no 6rgéo estudado.

A amostra utilizada foi probabilistica classificada como aleatéria simples de
acordo com Vergara (2000), na qual “cada elemento da populagdo tem uma chance
determinada de ser selecionada”. Foram aplicados 113 questionarios, dos quais 10
ndo foram devolvidos, 6 eliminados por ndo atender ao critério da posse, portanto,
97 considerados validos para os objetivos desta pesquisa.

3.4 Instrumento de pesquisa

O Instrumento utilizado para coleta de dados foi 0 Questionario de Perfis de
Valores (QPV). Segundo Tamayo e Paschoal (2003), os dois instrumentos
disponiveis, atualmente, para avaliar o perfil motivacional sdo o Inventario de
Valores de Schwartz (IVS) e o Questionario de Perfis de Valores (QPV).

A escolha deste questionario justifica-se por tratar-se de um instrumento
validado, autoadministrado, simples, de facil correcdo, podendo ser aplicado a
sujeitos com nivel de escolaridade mais baixo.

Este instrumento elaborado por Schwartz, traduzido e validado no Brasil por
Tamayo e Porto (2009) apresenta 40 itens, que séo curtas descricdes de pessoas e
expressam implicitamente a importancia dos valores através de objetivos, desejos e
aspiracdes dos individuos. Tais itens estdo relacionados aos 10 tipos motivacionais
e as duas dimensfes da seguinte forma: Hedonismo (itens 10, 26, 37), Realizacéo
(itens 04, 13, 24, 32), Poder (itens 02, 17, 39), Autodeterminacéo (itens 01, 11, 22,
34), Conformidade (itens 07, 16, 28, 36), Benevoléncia (itens: 12, 18, 27, 33),
Seguranca (itens 05, 14, 21, 31, 35), Tradicdo (itens 09, 20, 25, 38), Estimulagéo
(itens 06, 15, 30), Universalismo (itens 03, 08, 19, 23, 29, 40), Autopromocéo (itens
04, 13, 24, 32, 02, 17, 39, 10, 26, 37), Autotranscendéncia (itens 03, 08, 19, 23, 29,
40, 12, 18, 27, 33), Conservacao (itens 05, 14, 21, 31, 35, 07, 16, 28, 36, 09, 20, 25,
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38) e Abertura a mudanca (itens 01, 11, 22, 34, 06, 15, 30, 10, 26, 37). Para cada
item, deve-se responder. “‘Quanto essa pessoa se parece com Vvocé?”. As
alternativas de resposta, que devem ser marcadas com um X, sdo: “Se parece muito
comigo”, “Se parece comigo”, “Se parece mais ou menos comigo”, “Se parece pouco
comigo”, “Ndo se parece comigo”, “Nao se parece nada comigo”. A escala de
resposta verbal simplifica a tarefa de responder ao questionério. Logo, a escala
numérica somente foi utilizada pela pesquisadora quando esta codificou as resposta,
atribuindo valores de cinco a zero, correspondendo, respectivamente, a “se parece
muito comigo” e a “N&o se parece nada comigo.

Acrescentou-se dados demograficos — sexo, idade, cargo ocupado,
naturalidade, nivel de escolaridade e tempo de trabalho no TST — ao questionério a

fim de caracterizar a amostra.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

As informacdes foram coletadas das seguintes maneiras: 0s questionarios
foram aplicados coletivamente, durante cursos de capacitagdo, com o auxilio da
Coordenadoria de Desenvolvimento de pessoas; a pesquisadora também aplicou o
instrumento de pesquisa pessoalmente nos diversos setores do Tribunal Superior do
Trabalho; por fim, alguns questionarios foram respondidos através do e-mail
corporativo.

Os questionarios foram respondidos no periodo compreendido entre 25 de
junho e 9 de julho, apd6s esse periodo realizou-se a andlise dos dados.

A andlise de dados foi realizada através do programa estatistico Statistical
Package of Social Science (SPSS) versao 17, em que os mesmos foram codificados
e analisados. Calculou-se a média e o desvio padrdo dos valores codificados para
concluir qual é percepcdo da amostra sobre os fatores motivacionais analisados. O
indice de confiabilidade utilizado foi o Alpha de Cronbach, cujo valor obtido foi 0,71,

considerado satisfatorio.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, os resultados da pesquisa empirica serdo apresentados e
analisados a luz da teoria apresentada no referencial tedrico. Primeiramente, serdo
descritas as caracteristicas dos servidores publicos os quais foram objeto deste
estudo. Posteriormente, sera realizada a analise descritiva dos tipos motivacionais
estudados e das duas dimensdes apresentadas, obtendo, assim, a hierarquia dos
tipos motivacionais, ou seja, o perfil motivacional dos servidores do Tribunal Superior
do Trabalho.

4.1 Caracteristicas dos servidores estudados

Conforme descrito acima, o numero de questionarios validos foi de 97 que
representa uma amostra de 17% do universo. De acordo com a pesquisa, 40% dos
respondentes ocupam o cargo de Analista Judiciario e 60% o cargo de Técnico
Judiciario. A idade dos respondentes variou de 20 a 56 anos, com média de 29,7
anos (DP = 6,945). O tempo de trabalho variou de um més a 60 meses e média igual
a 20,37 meses (DP = 9,818). Os respondentes dividiram-se em 58% do sexo
masculino e 42% do sexo feminino. Em relacdo ao nivel de escolaridade, 18%
possuiam ensino médio, 41% o nivel superior e 41% ja realizaram pos-graduacao.
Quanto a naturalidade, 54% dos servidores estudados nasceram em Brasilia-DF e

46% sado de outro estado.

Cargo

60%

40%

analista técnico

Figura 3: Caracterizacdo dos cargos pesquisados.
Fonte: Dados de pesquisa.



Sexo

58%

42%

masculino feminino

Figura 4: Caracterizacdo do sexo dos pesquisados.
Fonte: Dados de pesquisa.

Nivel de Escolaridade

4.0

41%

18%

0%

Fundamental Medio Superior

Pos-graduacdo

Figura 5: Nivel de Escolaridade
Fonte: Dados de pesquisa.

Idade

68%

237

8%

1%

Até 30 anos 3lad0anos 41la50anos

maisde 50 anos

Figura 6: Idade
Fonte: Dados de pesquisa.
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4.2 Andlise descritiva dos tipos motivacionais

De acordo com o referencial tedrico, a estrutura motivacional, obtida a partir
das prioridades dadas pelas pessoas aos valores, compde-se de dez tipos
motivacionais, 0s quais s&o: Autodeterminagcdo, a busca por autonomia,
participagdo nas decisdes, possibilidade de organizar e controlar o seu trabalho;
Estimulacao, ter desafios na vida, trabalhar em um ambiente propicio a inovacéo,
criacdo, com novos conhecimentos; Hedonismo, busca pelo prazer, satisfacado e
bem-estar; Realizagdo, reconhecimento da sua competéncia, obter sucesso
pessoal, se realizar pessoal e profissionalmente; Poder, possuir status social,
prestigio, exercer influéncia sobre pessoas; Seguranca, procura pela integridade
fisica, por uma ambiente seguro e harmonico, estabilidade; Conformidade, controle
de impulsos, atender as expectativas da sociedade; Tradi¢cao, respeitar os costumes
e tradicdo da sociedade; Benevoléncia, alcancar o bem-estar da familia e das
pessoas que o cercam; Universalismo, paciéncia, compreensdo e procura do bem-
estar de todas as pessoas, além de protecédo a natureza..

Conforme a descricdo do instrumento de pesquisa, utilizou-se a escala de
Likert para avaliar a percepcdo do respondente sobre a importancia dos tipos
motivacionais, ao responder as perguntas relacionadas a cada fator estudado,
conforme a Tabela 1. As opcdes de resposta variaram entre cinco e zero, a
possibilidade “se parece muito comigo” corresponde a cinco e “Nao se parece nada
comigo” corresponde a zero, logo quanto maior a média do fator, maior o grau de

importancia na hierarquia dos tipos motivacionais.



Tabela 1: Médias dos Fatores do QPV.
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Descricdo dos itens

F1

F2

F3

F4

F5

F6

F7

F8

F9

F10

12) E muito importante para ela ajudar as pessoas...
18) E importante para ela ser fiel a seus amigos...

27) E importante para ela entender as necessidades...
33) Perdoar as pessoas que a magoaram...

40) E importante para ela se adaptar a natureza...

3,94
4,34
3,98
3,46
2,95

3) Ela acredita que é importante que todas as pessoas do
mundo...

8) E importante para ela ouvir as pessoas...

19) Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam
preservar a natureza...

23) Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriam
viver em harmonia...

29) Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa...

4,31

3,98
4,02

4,13

4,10

1) Pensar em novas idéias e ser criativa...

11) E importante para ela tomar suas proprias decisdes...
22) Ela acha que é importante demonstrar interesse...
34) E importante para ela ser independente...

3,78
4,34
3,94
4,19

6) Ela acha que é importante fazer varias coisas diferentes...
15) Ela gosta de se arriscar...
30) Ela gosta de surpresas...

3,46
2,42
3,14

10) Ela procura todas as oportunidades para se divertir...
26) Aproveitar os prazeres da vida é importante...
37) Ela realmente quer aproveitar a vida...

3,65
3,25
3,79

4) E muito importante para ela demonstrar
suas habilidades...

13) Ser muito bem-sucedida é importante...
24) Ela acha que é importante ser ambiciosa...
32) Progredir na vida é importante para ela...

3,38

2,65
2,83
3,54

2)Ser rica € importante para ela...
17) E importante para ela estar no comando...
39) Ela sempre quer ser aquela a tomar decisoes...

2,07
1,96
2,93

5) E importante para ela viver em um ambiente seguro...
14) A seguranga de seu pais é muito importante...

21) E importante para ela que as coisas estejam
organizadas e limpas...

31) Ela se esforca para néo ficar doente...

35) Contar com um governo estavel é importante...

3,57
3,08
3,39

3,88
3,71

7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é
ordenado...

16) E importante para ela se comportar sempre
adequadamente...

28) Ela acredita que deve sempre respeitar seus pais e 0s
mais velhos...

36) E importante para ela ser sempre educada com 0s outros...

2,81
3,35
4,01

4,23

9) Ela acha que é importante ndo querer mais do que se tem...
20) Ser religiosa é importante para ela...

25) Ela acha que é melhor fazer as coisas

de maneira tradicional...

38) E importante para ela ser humilde e modesta...

1,90
2,97
2,23

3,64

Média dos Fatores

3,93

3,92

4,06

3,01

3,56

3,11

2,32

3,52

3,60

2,68
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Legenda:
F1 = Benevoléncia F3 = Autodeterminagéo F5 = Hedonismo  F7 = Poder F9 = Conformidade
F2 = Universalismo F4 = Estimulagéo F6 = Realizagdo  F8 = Seguranca F10 = Tradicdo

Fonte: Baseado em Oliveira e Tamayo (2004, p. 136)

A Tabela 1 representa os itens do questionario que compdem cada um dos
dez tipos motivacionais. A média de cada fator estudado é composta pelas médias
das perguntas que o integram. Quanto maiores as médias das perguntas, mais
importantes sdo os valores representados por elas. Os itens que obtiveram maior
média, 4,34, foram os itens 11 e 18, o primeiro estd na Autodeterminacdo e o
segundo na Benevoléncia. J& os itens que apresentaram as menores médias foram
o item 9, com média de 1,90, presente na Tradicdo e o item 17, com 1,97, presente
no Poder. Observa-se que, devido a afinidade dos contetudos das perguntas que
integram determinado tipo motivacional, ha uma semelhanca entre as médias destas
perguntas. Se um item tem a média baixa, 0s outros itens que integram 0 mesmo
tipo tenderdo a possuir uma média baixa. Se, por outro lado, a média da pergunta for
alta, os itens que compdem este tipo provavelmente terdo as suas médias altas.

A Tabela 2 apresenta a hierarquia dos tipos motivacionais, ou seja, o perfil
motivacional da amostra estudada. Esta informacéao foi obtida a partir das médias de
cada um dos dez fatores, utilizando-se, também, o desvio-padrdo para avaliar o grau

de disperséo das respostas.

Tabela 2: Perfil Motivacional do Servidor Publico do TST

Hierarquia Tipos Motivacionais Média Desvio-padrao
1.° Autodeterminacao 4,06 0,55
2.0 Benevoléncia 3,93 0,72
3.0 Universalismo 3,92 0,70
4.0 Conformidade 3,60 0,77
5.0 Hedonismo 3,56 0,93
6.° Seguranca 3,52 0,69
7.0 Realizacao 3,11 0,96
8.0 Estimulagéo 3,01 0,97
9.0 Tradicéo 2,68 0,85
10.° Poder 2,32 0,79

Fonte: Dados de pesquisa
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Em primeiro lugar estdo os valores compreendidos no tipo motivacional da
Autodeterminacdo, os quais sdo a criatividade, a liberdade, o auto-respeito, a
independéncia, a curiosidade e a capacidade para escolher as suas préprias metas.
As metas motivacionais destas pessoas s&o ter autonomia, decidir por si mesmo
el/ou participar nas decisfes, controlar a organizacao e execucao de seu trabalho. Ja
em segundo lugar apresenta-se a Benevoléncia, cujos valores sao o amor, 0
trabalho, a amizade. As metas deste segundo fator sdo relativas ao bem-estar da
familia e das pessoas do grupo de referéncia. Com a média bem proxima da
Benevoléncia, aparece o Universalismo. Neste tipo motivacional as pessoas
possuem valores como justica social, igualdade, paz, unido com a natureza,
protecdo ao meio ambiente, e tem como metas a compreensao, tolerancia, procura
do bem-estar de todos da sociedade e na organizacdo onde trabalham além da
protecdo a natureza.

O quarto fator da hierarquia ¢ a Conformidade, que possui a seguinte meta:
Controlar impulsos, tendéncias e comportamentos nocivos para 0S outros que
transgridem normas e expectativas da sociedade e da organizacdo. Em quinto lugar
estd o Hedonismo, com o0s seguintes valores prazer, auto-indulgéncia, vida de
prazer. O sexto fator € a Seguranca, composta por valores como ordem social,
seguranca familiar, seguranca nacional, reciprocidade de favores. A meta deste tipo
€ a integridade pessoal e das pessoas intimas, seguranca no trabalho, harmonia e
estabilidade da sociedade e organizacdo em que trabalha. Realizacdo aparece em
sétimo lugar com a meta de ter sucesso pessoal, mostrar competéncias, ser
influente, se realizar pessoal e profissionalmente. Este tipo se refere aos valores
como bem-sucedido, capaz, ambicioso, inteligente, esperto e influente. O oitavo fator
€ a Estimulacdo — vida variada, vida excitante, audacioso — que possui a meta de ter
desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter emocfes fortes na vida e no
trabalho, adquirir conhecimentos novos.

O pendultimo tipo motivacional € a Tradicdo, com valores de respeito pela
tradicdo, moderado, ciente dos meus limites, e meta de respeitar e aceitar idéias e
costumes tradicionais da sociedade e da empresa. Por fim, o fator menos importante
de acordo com a amostra pesquisada é o Poder. Os valores poder social,

autoridade, reconhecimento social e riqueza obtiveram pontuacdo baixa. Logo, as
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metas “Ter prestigio, procurar status social, ter controle e dominio sobre pessoas e
informacdes” ndo estdo muito presente nos servidores estudados.

Quanto ao desvio-padréo, os fatores que obtiveram o maior indice foram a
Estimulacdo, com DP = 0,97, seguida pela Realizacdo, com DP = 0,96. Quanto
maior o Desvio-padréo significa que menor € o consenso sobre a importancia de
determinado tipo motivacional.

Nota-se que o fator com a maior média — Autodeterminacdo - apresenta,
também, o menor desvio-padréo, 0,55. Isso significa que ha um consenso que este é
o tipo motivacional mais importante para os servidores de Tribunal Superior do
Trabalho.

4.3 Analise das Dimensdes Motivacionais

De acordo com a teoria motivacional de Schwartz, podem-se agrupar os dez
tipos motivacionais em duas dimensdes bipolares - Autotranscendéncia x
Autopromocao e Abertura a mudanca x Conservacdo. A média de cada polo das
duas dimensfes foi obtida por meio das médias dos tipos motivacionais que as
integram. Por exemplo, a média da Autotranscendéncia, 3,92, foi composta pelas

médias de Benevoléncia (3,93) e Universalismo (3,92).

Tabela 3: Analise Descritiva das Dimensdes Motivacionais

Hierarquia Pblos Média Erro-padréo | Desvio-padrdo
1.° Autotranscendéncia 3,92 0,07 0,65
2.0 Abertura & mudanca 3,60 0,06 0,62
3.° Conservagéao 3,29 0,06 0,61
40 Autopromocao 3,01 0,07 0,67

Fonte: Dados de pesquisa

Quanto a dimensdo Autotranscendéncia x Autopromocao, conforme a Tabela
3, os servidores do Tribunal Superior do Trabalho situam-se préximos ao poélo da
Autotranscendéncia. Com a meédia de 3,92 (DP=0,65), a dimensdo da
autotranscendéncia prevalece sobre a autopromocdo,com média de 3,01 (DP=0,67).
Isto significa que a motivacao destas pessoas esta em transcender as preocupacoes

individuais e egoistas a fim de promover o bem estar dos outros e da natureza. Ha
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preocupacao em obter bons resultados para grupo, para organizacdo com um todo
em detrimento de resultados individuais, dos interesses pessoais obtidos as custas
dos outros. Neste pdlo, podem-se atingir as metas motivacionais através de um
ambiente social agradavel, sem conflitos, onde héa interacéo entre colegas e clientes.

Por outro lado, analisando a dimensédo Abertura a mudanca x Conservacao,
as pessoas estudadas sdo mais motivadas pelos tipos motivacionais que compdem
o pdlo de abertura @ mudanca — estimulacdo e autodeterminacgédo -, que apresenta a
média de 3,60 (DP=0,62). No lado oposto, a Conservacdo apresenta a média de
3,29 (DP=0,61). Logo, as pessoas sdo mais motivadas por possibilidades de
inovacgao, criacdo, descobertas, desafios, autonomia do que pela procura por

estabilidade, seguranca, respeito pela tradicdo, manutencdo do status quo.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Conforme apresentado no referencial tedrico, valor pode ser definido como
“‘metas desejaveis e transituacionais, que variam no grau de importancia, e servem
como principios que guiam a vida das pessoas ou de outra entidade social”,
Schwartz (1994, p. 21). E importante ressaltar desse conceito as cinco
caracteristicas basicas de todos os valores: sdo crencas, possuem um aspecto
motivacional, transcendem situacdes e acdes especificas, guiam a selecdo e
avaliacdo de ac0es, politicas, pessoas e eventos, e sdo ordenados pela importancia
relativa aos demais valores.

De acordo com a teoria apresentada, a estrutura, que € uma matriz de cunho
motivacional, € composta por dez tipos motivacionais, 0s quais agrupam valores que
representam uma meta motivacional. Autodeterminacdo, Estimulacdo, Hedonismo,
Realizacdo, Poder, Benevoléncia, Conformidade, Tradicdo, Seguranca e
Universalismo s&o os tipos motivacionais. Além disso, a forma circular da estrutura
representa as relacdes de compatibilidade e conflito entre os tipos motivacionais.
Distingue-se, também, os tipos motivacionais relativos a interesses coletivos,
individuais e mistos.

A identificacdo do perfil motivacional, que significa a hierarquia de importancia
entre as diversas motivacdes do trabalhador, torna-se necessaria para formulacéo
de programas motivacionais, pois quanto mais 0s objetivos da empresa estiverem
alinhados aos objetivos dos individuos, maior a probabilidade de estes se realizarem
profissionalmente.

O objetivo geral proposto por este trabalho - diagnosticar o perfil motivacional
do servidor publico do Tribunal Superior do Trabalho nomeado apds a Reforma do
Judiciario — foi atingido. A ordem de importancia dos tipos motivacionais, que reflete
o perfil motivacional, obtida por este trabalho foi 1.° Autodeterminacdo, 2.°
Benevoléncia, 3.° Universalismo, 4.° Conformidade, 5.° Hedonismo, 6.° Seguranca,
7.° Realizacdo, 8.° Estimulacdo, 9.° Tradicdo e 10.° Poder. Este perfil € muito
semelhante ao perfil motivacional de pesquisas realizadas no Brasil (TAMAYO,

2007), cuja ordem obtida foi: 1.° Autodeterminacdo, 2.° Benevoléncia, 3.°
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Universalismo, 4.° Realizagéo, 5.° Hedonismo, 6.° Conformidade, 7.° Seguranca, 8.°
Estimulacao, 9.° Tradicéo e 10.° Poder.

O Questionario de perfis de valores (QPV) mostrou-se uma ferramenta rapida,
pratica e eficaz para a obtencdo do perfil motivacional de um grupo de pessoas,
podendo ser utilizada por gestores que desejam desenvolver e implementar um
programa de motivacdo que se adéque, diretamente, as metas e aos valores dos
servidores pelos quais é responsavel.

A realizacdo deste trabalho teve uma limitacdo temporal devido a greve dos
professores e servidores da Universidade de Brasilia, todo o cronograma, desde a
formulacdo do projeto, aplicacdo dos questionarios para elaboracdo da monografia,
analise dos dados, apresentacdo dos resultados, discussfes e conclustes, foi
realizado entre o periodo de 11.5.2010 a 16.8.2010, realizado praticamente em trés
meses. Além disso, a amostra, que representa 17% da populagéo, foi restrita devido
as férias dos servidores pesquisados, 0s quais devem tirar férias, preferencialmente,
em janeiro e julho, periodo de férias coletivas dos ministros do Tribunal Superior do
Trabalho.

O resultado deste estudo pode ser utilizado para formulacéo de estratégias de
motivacdo customizadas, baseadas no perfil motivacional do publico-alvo, alinhando
0s valores organizacionais com as metas pessoais do trabalhador. Pois quanto mais
as estratégias de motivacdo estiverem alinhadas as metas e valores dos
trabalhadores, mais eficientes seréo.

Uma sugestdo para estudos futuros € a comparacdo do perfil motivacional
dos servidores que foram alvo deste estudo, servidores nomeados apdés a Emenda
Constitucional n.° 45, com os servidores que possuem mais de cinco anos de tempo
de servico no Tribunal Superior de Trabalho. Assim, poderdo ser analisadas quais
metas motivacionais interessam aos dois publicos e quais as metas séo
discrepantes. Além disso, saber qual a influéncia da organizacdo nas definicdes
destas metas.

Em sintese, a contribuicdo deste trabalho foi descobrir a ordem de
importancia das metas motivacionais dos servidores do Tribunal Superior do

Trabalho, ou seja, o perfil motivacional.
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Anexo A — QUESTIONARIO DE PERFIS DE VALORES
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INSTRUCOES

Descrevemos resumidamente abaixo algumas pessoas. Leia cada descri¢cdo e avalie o quanto cada uma dessas
pessoas & semelhante a vocé. Assinale com um “X” a opg¢do que indica o quanto a pessoa descrita se parece
com vocé. Antes de responder as perguntas, nés pedimos que vocé preencha alguns dados sobre vocé. Nao é

necessario se identificar.

Sexo: [1 masculino ] feminino Idade:

Naturalidade:

Cargo:

Tempo de trabalho no TST:

Nivel de Escolaridade: | fundamental [ médio [Jsuperior [J p6s-graduagao

Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Se
Se arece Se . Na&o se
Se pare Na&o se
parece mais parece parece
- parece parece
muito . ou pouco . nada
- comigo - comigo .
comigo menos | comigo comigo
comigo

1) Pensar em novas idéias e ser criativa é importante para
ela. Ela gosta de fazer coisas de maneira prépria e original.

2) Ser rica é importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro
€ possuir coisas caras.

3) Ela acredita que é importante que todas as pessoas do
mundo sejam tratadas com igualdade. Ela acredita que todos
deveriam ter oportunidades iguais na vida.

4) E muito importante para ela demonstrar suas habilidades.
Ela quer que as pessoas admirem o que ela faz.

5) E importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela
evita qualquer coisa que possa colocar sua seguranga em
perigo.

6) Ela acha que é importante fazer varias coisas diferentes
na vida. Ela sempre procura novas coisas para experimentar.

7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é
ordenado. Ela acredita que as pessoas deveriam sempre
seguir as regras, mesmo quando ninguém esta observando.

8) E importante para ela ouvir as pessoas que sao diferentes
dela. Mesmo quando ndo concorda com elas, ainda quer
entendé-las.

9) Ela acha que é importante ndo querer mais do que se tem.
Ela acredita que as pessoas deveriam estar satisfeitas com o
que tém.

10) Ela procura todas as oportunidades para se divertir. E
importante para ela fazer coisas que lhe ddo prazer.

11) E importante para ela tomar suas proprias decisdes
sobre o que faz. Ela gosta de ser livre para planejar e
escolher suas atividades.
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Se Se Se Se Né&o se Né&o se
parece | parece | parece | parece | parece | parece
muito comigo mais pouco | comigo nada
comigo ou comigo comigo

menos
comigo

12) E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu
redor. Ela quer cuidar do bem-estar delas.

13) Ser muito bem-sucedida é importante para ela. Ela gosta
de impressionar as demais pessoas.

14) A seguranca de seu pais € muito importante para ela. Ela
acha que o governo deve estar atento a ameagas de origem
interna ou externa.

15) Ela gosta de se arriscar. Ela estd sempre procurando
aventuras.

16) E importante para ela se comportar sempre
adequadamente. Ela quer evitar fazer qualquer coisa que as
pessoas possam achar errado.

17) E importante para ela estar no comando e dizer aos
demais o que fazer. Ela quer que as pessoas facam o que
manda.

18) E importante para ela ser fiel a seus amigos. Ela quer se
dedicar as pessoas proximas de si.

19) Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam
preservar a natureza. Cuidar do meio ambiente é importante
para ela.

20) Ser religiosa é importante para ela. Ela se esforca para
seguir suas crencas religiosas.

21) E importante para ela que as coisas estejam organizadas
e limpas. Ela realmente ndo gosta que as coisas estejam
baguncadas.

22) Ela acha que é importante demonstrar interesse pelas
coisas. Ela gosta de ser curiosa e tentar entender todos os
tipos de coisas.

23) Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriam
viver em harmonia. Promover a paz entre todos 0s grupos
no mundo é importante para ela.

24) Ela acha que é importante ser ambiciosa. Ela quer
demonstrar o quanto é capaz.

25) Ela acha que é melhor fazer as coisas de maneira
tradicional. E importante para ela manter os costumes que
aprendeu.

26) Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela.
Ela gosta de se mimar.

27) E importante para ela entender as necessidades dos
outros. Ela tenta apoiar aqueles que conhece.

28) Ela acredita que deve sempre respeitar seus pais e 0s
mais velhos. E importante para ela ser obediente.

29) Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa,
mesmo aqueles que ndo conhece. E importante para ela
proteger 0s mais fracos na sociedade.

30) Ela gosta de surpresas. E importante para ela ter uma
vida emocionante.

31) Ela se esforca para ndo ficar doente. Estar saudavel é
muito importante para ela.

32) Progredir na vida é importante para ela. Ela se empenha
em fazer melhor que 0s outros.

33) Perdoar as pessoas que a magoaram é importante para
ela. Ela tenta ver o que hé& de bom nelas e ndo ter rancor.




48

Se Se Se Se Né&o se Né&o se
parece | parece | parece | parece | parece | parece
muito comigo mais pouco | comigo nada
comigo ou comigo comigo

menos
comigo

34) E importante para ela ser independente. Ela gosta de
contar com si propria.

35) Contar com um governo estavel é importante para ela.
Ela se preocupa com a preservacao da ordem social.

36) E importante para ela ser sempre educada com O0s
outros. Ela tenta nunca incomodar ou irritar 0s outros.

37) Ela realmente quer aproveitar a vida. Se divertir € muito
importante para ela.

38) E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta
ndo chamar atencéo para si.

39) Ela sempre quer ser aquela a tomar decis@es. Ela gosta
de liderar.

40) E importante para ela se adaptar a natureza e se encaixar
nela. Ela acredita que as pessoas ndo deveriam modificar a
natureza.




