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RESUMO

O objetivo principal deste estudo é averiguar se o nivel de motivacdo dos
trabalhadores de um 6rgéo publico sofre influéncia decorrente da situagao funcional.
Foram abordados conteudos relacionados ao objetivo da pesquisa, motivacdo e
significado do trabalho. A instituicdo escolhida apresenta um quantitativo de 95
trabalhadores, com uma distribuicdo igualitaria entre os sexos feminino e masculino,
além de apresentarem os mais diversos niveis escolares, idades, renda e tempo de
servico. A pesquisa caracteriza-se como explicativa e quantitativa e para sua
realizacdo foi utilizado como instrumento um questionario fechado o Inventario da
Motivacdo e Significado do Trabalho (IMST). Apesar de o questionario ter sido
distribuido entre todos os trabalhadores possiveis, obteve-se um total de apenas 64
guestionarios validos para analise. Para a analise da pesquisa os participantes da
pesquisa foram divididos em grupos de acordo com a situag¢do funcional (vinculo)
identificados: Militares, Servidores Efetivos, Servidores Comissionados, Empregados
Publicos e Terceirizados. Inicialmente esperava-se encontrar um nivel de motivagao
entre médio baixo e médio alto e que o perfil da situacdo funcional influenciaria
esses niveis, porém os resultados apontaram um nivel motivacional com maior
concentracdo nos niveis médio alto e alto e que o perfil da situacdo funcional ndo
influéncia significativamente o nivel motivacional.

Palavras-chave: Motivacao. Satisfacao. Significado do Trabalho.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as organizagbes publicas e privadas se deparam com
exigéncias cada vez maiores de desempenho para se manterem no mercado ou
atenderem as demandas da populacdo com efetividade, tornando-se essencial o
estudo de fatores que podem afetar o trabalho.

A area de gestdo de pessoas tem evoluido ao longo dos anos, buscando
cada vez mais formas eficazes de se coordenar as pessoas, tendendo ao
alinhamento das expectativas da organizacdo com a de seus colaboradores, de
forma a se obter o melhor rendimento possivel.

A motivacao no trabalho é um assunto em foco de diversos estudos, pois
se trata do impulso que objetiva a realizacdo de certo comportamento, capaz de
fazer com que a pessoa seja persistente até a consecucado do objetivo previamente
esperado.

O fator motivacional do trabalhador possui uma relagdo com os resultados
da organizacdo, pois aqueles com niveis de motivacdo mais elevados tendem a
executar o trabalho com maior produtividade e qualidade. Amabile e Kramer (2007
apud Bergamini, 2008, p. 191) citam que “desempenho sera melhor quando aquilo
gue a pessoa vive no dia de trabalho inclui mais emocgdes positivas, motivacao
intrinseca mais forte e percep¢des mais favoraveis da ocupacao”.

Ao se realizar a andlise do nivel motivacional em uma instituicdo é
importante se atentar para o perfil motivacional, tendo em vista que ele varia entre
as pessoas, cabendo ao gestor identificar os perfis dos grupos dentro da
organizacdo, a fim de descobrir quais sdo os fatores que estimulam mais o0s
trabalhadores para a realizacéo do trabalho.

Esta pesquisa tem como tema o “DIAGNOSTICO DO NIVEL DE
MOTIVACAO DOS TRABALHADORES DE UM ORGAO PUBLICO’, visando
identificar se o nivel motivacional dos trabalhadores sofre varia¢cdes de acordo com o

perfil da situacdo funcional.
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1.1 Formulacao do problema

Como o perfil da situacéo funcional dos servidores de um 6rgéao publico
interfere no grau de motivagéo para o trabalho?

1.2 Objetivo Geral

e Verificar se o nivel de motivacdo dos trabalhadores varia de acordo com
situacao funcional dos trabalhadores.

1.3 Objetivos Especificos

¢ |dentificar os fatores que influenciam o nivel de motivacao dos trabalhados de
um érgao publico.

e Identificar o perfil dos trabalhadores de acordo com a situac¢ao funcional.

¢ l|dentificar o significado do trabalho segundo a percepcéo dos trabalhadores.

¢ Identificar se os perfis identificados influenciam o nivel de motivacao.

1.4 Justificativa

Ao longo do curso de administracao foi observado que as empresas que
desejam sobreviver ao mercado competitivo da atualidade devem agregar valor aos
seus produtos/servicos com o intuito de se destacarem frente aos concorrentes,
tornando-se assim competitivas.

Tendo em vista que a gestado de pessoas moderna esta preocupada com
0 aspecto da motivacao dos trabalhadores, ja que ela é um fator que tem implicacao
no desempenho, tornam-se extremamente relevantes pesquisas na area a fim de
buscarem acdes positivas e negativas para o assunto em foco.

Na administracdo publica ndo deixam de ser importantes os estudos que

buscam efetividade nos servigos prestados a populagdo, uma vez que a demanda
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populacional se torna cada vez maior por servicos de qualidade, cabendo ao gestor
publico atender a essas demandas.

Matias-Pereira (2007, p. 26) descreve:

A medida que se elevam os padrdes de educacido, uma crescente parte
da populacdo acostuma-se com padrfes mais altos de servico no setor
privado e torna-se cada vez menos inclinada a aceitar respostas
inflexiveis e burocraticas dos servicos publicos. Assim, tanto a qualidade
do servico quanto o aumento da produtividade tém sido metas
amplamente defendidas.

A instituicdo estudada € um programa do Governo do Distrito Federal que
retne varios servicos publicos em um so local fisico, facilitando o acesso ao cidad&o.
O 6rgao prima pela qualidade no atendimento prestado ao Cidaddo. Veja missédo da
instituicdo: “Prestar ao cidaddo servicos diversos, de forma articulada, com
atendimento imediato e de exceléncia em busca da realizacdo da cidadania plena”.

Tomando como base as informacdes acima é possivel perceber que é de
fundamental importancia que a organizacao citada mantenha sempre elevado o nivel
de motivacao, evitando que o padrdo do servi¢co prestado por ela decaia, tendo em
vista que o atendimento prestado a populacdo € desempenhado diretamente pelos
trabalhadores.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 265) “‘um plano de incentivos é
interessante quando... existe uma clara relacdo entre o esfor¢co do funcionéario e a
quantidade de resultados”.

Assim é possivel perceber a importancia de se buscarem meios capazes
de tornar a produtividade dos trabalhadores da instituicdo satisfatoria frente aos
anseios da populacéo, buscando realmente fazer a diferenca em meio ao servigco
publico tdo mal visto pelos cidadaos.

“Produtividade € um conceito que tem similaridade com o da eficiéncia, e
refere-se a relacdo entre o resultado obtido e o esfor¢co despendido. Ou seja: quanto
menor o esforco, o custo ou a quantidade de recursos despendidos para alcancar
um mesmo resultado, maior a produtividade. Ou ainda: quanto melhor a qualidade, o
volume ou o valor do resultado alcangado com 0 mesmo custo, maior a
produtividade” (http://www.efetividade.net/about/ apud Oliveira e Medeiros, 2008, p.
217).

Partindo do principio que a motivacdo tem uma relacdo com a
produtividade, ou seja, o trabalhador motivado apresentara um maior desempenho

se comparado a um trabalhador desmotivado, € de extrema relevancia a pesquisa


http://www.efetividade.net/about/
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de fatores que influenciam a produtividade/desempenho, dos trabalhadores para os
gestores de organizacfes que objetivam levar a empresa a alcancar maiores lucros
e retornos para 0s acionistas, ou atender com efetividade as demandas cada vez
mais exigentes da sociedade pela prestacao de servi¢os publicos de qualidade.

N&o menos importante o tema da pesquisa € para os trabalhadores, pois
possibilitara estratégias para elevar o nivel motivacional, tornando a execu¢do do
servico mais prazerosa. Assim, também é significante para o meio académico, que
ao esclarecer o assunto foco da pesquisa, sera gerada uma contribuicdo para o
desenvolvimento do conhecimento, além de contribuir para a educacdo de

universitarios da area de administracao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para uma melhor compreensao da pesquisa primeiramente sera feito um
levantamento dos conceitos objetos desta investigacéo, situando no campo teorico a
contextualizacdo dos termos. Esse capitulo esta estruturado em dois subtitulos:
Motivacdo, contendo seis subtitulos de terceiro nivel e Significado do Trabalho,

contendo trés subtitulos de terceiro nivel.

2.1 Motivacao

A motivacdo encontra-se situada no campo de estudo do comportamento
humano, Chiavenato (2004, p. 63) descreve que “para se compreender o
comportamento das pessoas, torna-se necessario um minimo conhecimento da
motivacdo humana”. Segundo autores da area € um estado psicologico no qual a
pessoa se encontra, mostrando-se mais ou menos inclinada para a realizagdo de um
ato. Pode ser vista como a predisposicdo da pessoa sobre determinado ato, ou seja,
0 guanto ela esta disposta a realiza-lo e persistir em sua execucdo até a sua
consecugdo. De acordo com Tamayo e Paschoal (2003, p. 35) “a maioria dos
autores considera a motivacdo humana como um processo psicologico
estreitamente relacionado com o impulso ou com a tendéncia a realizar com

persisténcia determinados comportamentos”.

Para os tedricos a motivacdo estd relacionada a satisfacdo de uma
necessidade, ou seja, o0 que move o individuo a realizacdo de um certo
comportamento (meio) é a realizacdo de uma necessidade (objetivo). Assim, a acao
desprendida € o modo pelo qual a pessoa acredita ser capaz de por meio dela
satisfazer sua necessidade. Nascimento (2007, p. 29) descreve: “a motivagédo é a
forca, a energia, o esforco para a realizagcdo de alguma acdo que se origina em
motivo, ou seja, uma necessidade”.

No meio organizacional ha uma tendéncia de os lideres buscarem uma

forma de fazer com que os colaboradores tenham crenca de que um bom
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desempenho e uma boa produtividade na execucdo de suas atribuicdes seja um
meio para a satisfacdo de suas necessidades. Uma maneira de se conseguir com
que o trabalhador se sinta motivado € fazendo com que ele entenda o sentido de

seu trabalho. De acordo com Bergamini (2002 a 2003, p. 66):

Sendo o desenrolar do processo motivacional uma dindmica de carater
interior, 0 aspecto mais importante, neste caso, é entender o sentido que
as pessoas atribuem aquilo que fazem. Referencial que conecta cada
individuo a seu “mundo real”, o trabalho tem a propriedade de oferecer
parametros para as expectativas e os ideais de cada ser humano.
Quando se tem conhecimento desses parametros, torna-se possivel
entender que tipo de impulso estad em jogo e aguardar, a partir desse
marco inicial, 0 momento mais conveniente para oferecer os fatores que
permitem chegar a recompensadora satisfagdo motivacional.

A motivacdo é algo intrinseco a pessoa, ou seja, € um fator pessoal
relacionado a cada individuo. Assim o aspecto motivacional € algo muito subjetivo e
singular ao individuo, fazendo com que cada pessoa tenha sentimentos diferentes
sobre questdes que os motivam. Um fator motivador para um pode ser algo
desmotivador para outro. Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago (2006, p. 108) citam

que “motivacao é um fator intrinseco a cada individuo”.

O entendimento sobre o que € motivacdo tem evoluido com o passar do
tempo. De acordo com Tamayo (2003) antes o processo motivacional era ligado a
punicdbes e recompensas e atualmente os autores o reconhece como sendo
proveniente da satisfacdo e bem estar da pessoa, estando relacionado a fatores

internos do individuo.

Segundo Chiavenato (2004) compreender 0 que vem a ser motivagao €

dificil, tendo em vista que o termo tem sido empregado com sentidos diversos.

Existem diversas teorias sobre o assunto, a seguir serdo realizadas

pequenas abordagens sobre as principais delas.

2.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

A teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham H. Maslow, baseia-
se em uma piramide composta por cinco necessidades, onde as de nivel mais alto
(topo da piramide) s6 serdo objetos de realizagdo do individuo, apés satisfeita a

necessidade do nivel inferior.
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Lopes (apud Faller, 2004, p. 33-34) descreve:

Em ordem ascendente as necessidades humanas basicas, de acordo
com a piramide de Maslow, sdo as seguintes:

funcdes fisiolégicas — é o mais basico nivel de hierarquia das
necessidades. Em geral, corresponde aos motivos primarios nao
aprendidos ou naturais. S80 as necessidades inatas, como as de
alimentacédo, de sono e repouso, de abrigo ou desejo sexual;

seguranca — constitui o segundo nivel das necessidades humanas.
Refere-se as necessidades de seguranca contra perigos, ameacas,
privac6es, doengas, instabilidade no emprego, inadequada retribuicdo
salarial, etc.;

sociais — este nivel, de maneira aproximada, esta relacionado com a
vida associada do individuo junto a outras pessoas; nasce da
natureza gregaria do homem;

auto-estima — diz respeito & necessidade de estimar a si proprio, de
como a pessoa se vé e se avalia, de estimar e respeitar outras
pessoas e de fazer-se respeitar e estimar por outras pessoas;

auto-realizacdo — s@o as necessidades humanas mais elevadas e
gue se encontram no topo da hierarquia. Representam a culminancia
das necessidades de todos os niveis. Significa a motivagdo de um
individuo para transformar sua percepgéo de si proprio em realidade,
em pleno desenvolvimento de todas as potencialidades de uma

pessoa, inclusive da oportunidade de usar o pensamento criativo.

2.1.2 Teoria da motivacao-higiene de Herzberg

A teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg diferencia os fatores que

levam a satisfacdo no trabalho dos que levam a insatisfacdo. Aos fatores que levam

a satisfacdo chamou de fatores motivadores e aos que levam a insatisfagcdo, chamou

de fatores higiénicos.

De acordo com Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago (2006, p. 94) os

fatores motivadores, “sao fatores de crescimento e relacionam-se ao trabalho em si,

como execucdo da atividade, reconhecimento recebido, conteddo do trabalho,

responsabilidade e desenvolvimento”, enquanto os higiénicos, “sdo externos a

atividade, como politica e administracdo da empresa, supervisdo, relacionamentos

interpessoais, condi¢des de trabalho, salario, status e segurancga”.
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Segundo Herzberg os fatores higiénicos ndo séo capazes de promoverem
a satisfacdo no trabalho, eles apenas impedem a insatisfacdo. Para promover a

satisfacdo ha a necessidade de utilizacdo de fatores motivadores.

2.1.3 Teoria das necessidades socialmente adquiridas de McClelland

Para McClelland a motivacdo esta relacionada a trés tipos de
necessidade: realizacdo, afiliacdo e poder. Assim a necessidade de realizacdo esta
ligada a questdes como atingir metas; afiliacdo ao pertencimento aos grupos; e
poder a capacidade de por meio da tomada de decisdo causar impacto ou influenciar

diretamente pessoas, organizacdes, etc.

Ainda segundo a teoria de McClelland cada individuo, em momentos
diferentes, possui uma maior tendéncia para um dos tipos de necessidade,
influenciado por sua experiéncia de vida e 0os meios aos quais pertence. Segundo
Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago (2006, p. 92) “tais necessidades, mesmo no

adulto, ndo sao fixas e imutaveis, podendo ser aprendidas”.

2.1.4 Teoria da expectacao de Vroom

A teoria de Victor H. Vroom se difere das anteriormente citadas pelo fato
de considerar que ndo existe uma maneira ideal de se motivar as pessoas, pois
partiu da premissa de evidéncias de que as diferentes pessoas reagem de modo
diferente de acordo com cada situacdo. Assim, o0 autor reconhece as diferencas
individuais e a subjetividade da motivacéao.

Segundo Borges e Alves Filho (2001) Vroom partiu de dois conceitos
iniciais para formular proposi¢coes e acrescentou mais dois conceitos ao seu modelo.
Os conceitos iniciais séo:

e Valéncias — corresponde aos valores positivos ou negativos que o
individuo atribui aos resultados do trabalho, assim se deseja obter
algo a valéncia sera positiva e se deseja fugir ou evitar algo a

valéncia sera negativa.
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¢ Instrumentalidade — é a percepcdo que o individuo tem sobre o
quanto seu desempenho influéncia a consecucdo do resultado. E
a relacdo que os resultados intermediarios, ou seja, 0 aumento da
produtividade, mantém com os resultados fins, consecucéo do
objetivo.

Partindo desses pressupostos Vroom acrescentou 0s conceitos:

e Expectativa — refere-se ao quanto o individuo espera que seu
desempenho influencie na consecucéo do resultado.

e Forca Motivacional — é a quantidade de esfor¢co ou pressdo de uma
pessoa para motivar-se (Vroom, 1964/1995 apud Borges e Alves
Filho, 2001, p. 179)

O modelo de Vroom preconiza que a motivacao para produzir é funcéo de

trés fatores subjetivos individuais:
¢ forca do desejo de alcancar objetivos individuais;

e relacdo percebida entre produtividade e alcance de objetivos
individuais, ou seja se 0 aumento da produtividade resultara na
obtencéo do obijetivo individual; e
e capacidade percebida de influenciar seu proprio nivel de
produtividade, assim se o0 individuo perceber que mesmo
desprendendo um grande esfor¢co o resultado obtido ndo sofrer
variagdo significativa, tendera a ndo se esforcar muito.
Para Vroom a motivacdo esta diretamente relacionada a consecucao de
um objetivo, que pode ser vista como uma necessidade, mas levard em conta a
percepcdo que o individuo tem a respeito do aumento da produtividade poder gerar
a obtencdo desse objetivo e se ele percebe que tem poder de influenciar a
produtividade apenas desprendendo seus esforgos.
Chiavenato (2004, p. 72) descreve que:

a teoria de Vroom é denominada Modelo Contingencial de Motivacéo,
porque enfatiza as diferencas entre as pessoas e os cargos. O nivel de
motivacdo de uma pessoa €é contingente sob duas forgcas que atuam em
uma situacdo de trabalho: as diferencas individuais e as maneiras de
operacionaliza-las. A teoria de Vroom é uma teoria da motivacdo e nao
do comportamento.
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2.1.5 Abordagem atual segundo Bergamini

Para Bergamini (2002 a 2003) embora as teorias advindas das
descobertas de Pavlov, conhecidas como comportamentalistas, como a teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow, apresentem pontos possiveis de aplicacéo,
nao condizem com a realidade sobre o processo motivacional do individuo. A autora
cita que “em 1978, o pesquisador Ernest Archer desmistificou muitas das falsas
interpretacdes do comportamento motivado” (p. 64).

Para a autora o enfoque atual sobre motivacdo “se trata de um
desencadeamento de momentos interiormente experimentados, que levam o
individuo a mobilizar a sinergia ou as forgas ja existentes em seu interior” (p. 65).

Bergamini (2002 a 2003) descreve que a motivacdo é oriunda dos
préprios individuos, o que difere da idéia de ser capaz de motivar através da inducao
comportamental por prémios e puni¢cdes. Assim, constitui-se numa fonte de energia
autdbnoma que nao responde aos estimulos do mundo exterior. “A motivagao nasce
somente das necessidades humanas e ndo das coisas que satisfazem essas

necessidades” (p. 64).

O ser humano possuiria, portanto, necessidades interiores que
representam a fonte de energia de seu comportamento. Ele agiria em
busca de fatores de satisfacdo capazes de evitar a sujeicdo a graus
desagradaveis e ameacadores de tensdo (BERGAMINI, 2002 a 2003, p.
64).

Assim, a autora entende que ninguém motiva ninguém, pois a motivacao

€ um potencial pré-existente em cada individuo, oriundo de suas necessidades e
cabera ao administrador detectar e satisfazer tais necessidades. Uma vez que nao
seja capaz de satisfazer as necessidades do individuo serd gerado um problema
motivacional.

Bergamini (2002 a 2003) chama a atencdo para a complexidade em
administrar o potencial motivacional dos individuos, tendo em vista que muitas das
vezes nem mesmo a propria pessoa € capaz de reconhecer suas reais
necessidades. Aponta, ainda, um erro que ocorre com frequéncia, onde o0s
administradores tendem a projetar suas proprias motivacdes em seus liderados.

Assim “para trabalhar a favor do potencial de motivacdo € necessario

abordar o comportamento humano a partir de uma perspectiva mais profunda, uma
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perspectiva baseada em pesquisas desenvolvidas segundo parametros cientificos”

(p. 67).
A autora conclui dizendo que:

seria dificil, sendo impossivel, encontrar a férmula ideal para motivar
pessoas. Aqueles que perseguem esse tipo de resultado em curto prazo
devem ser considerados fortes candidatos ao desapontamento. Como
todos os outros assuntos relativos ao comportamento humano, o da
motivacdo guarda sutilezas e complexidades que ndo podem ser
menosprezadas. Esse parece constituir o principal desafio ao qual
poucos lideres tém conseguido responder adequadamente
(BERGAMINI, 2002 a 2003, p. 67).

2.1.6 ConsideracOes a respeito das teorias

De acordo com Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago (2006) existem dois
campos de teorias motivacionais: as de conteldo e as de processo. Situam-se no
campo das teorias de contetudo as trés primeiras abordadas nesse capitulo e a
guarta no das teorias de processo.

Como visto o tema relacionado a motivacao tem sido objeto de estudo de
diversos pesquisadores. E possivel notar que nenhum dos métodos corresponde a
uma verdade absoluta, mas sim que todos eles apresentam suas contribuicdes
passiveis de aplicacdo, de forma a um complementar o outro. Cavalcanti,
Carpilovsky, Lund e Lago (2006, p. 87) citam que “as duas abordagens fornecem
visdes importantes e complementares para a compreensao da motivagao”.

Concluindo, para a realizacao e interpretacdo da pesquisa sera adotada a
teoria da expectacdo de Vroom, pois a motivacdo esta intimamente ligada a
expectativas do sujeito em relagcdo a determinado fato, que determinardo seu
comportamento. Outro motivo para a adoc¢ao da teoria recai sobre o fato de ser a
mais adequada ao instrumento de pesquisa escolhido, o Inventario da Motivacéo e
Significado do Trabalho (IMST).
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2.2 Significado do trabalho

O significado do trabalho € um tema bastante amplo, que é objeto de
estudos sob varios enfoques e com diversas metodologias, principalmente na area
do comportamento organizacional.

Para Siqueira et al (2008), a compreensao do significado do trabalho
implica no entendimento dos dois termos componentes do conceito a ser definido,

sao eles: trabalho e significado.

2.2.1 Entendendo o termo trabalho

Borges (1998) descreve que como o trabalho faz parte de estudos de
diversas ciéncias, ha varias definicbes cientificas para ele, além da existéncia de
varias definicdes populares do uso cotidiano.

Segundo Siqueira et al (2008) trabalho é entendido na forma de emprego,
ou seja, onde esta presente uma relacao de troca, atividade X salario, por meio de
um contrato.

Borges (1998) preferiu por ndo acatar o termo emprego, pois existe uma
distincdo popular no Brasil, onde esse representa apenas um vinculo empregaticio,
nao implicando em execucdo de atividades e tarefas e responsabilizacdo. Assim,
para a autora o termo trabalho pode ser utilizado tanto para definir produ¢do que
exige esforco fisico, quanto intelectual e/ou mental.

Com base nesses argumentos, entende-se que o termo trabalho esta
diretamente ligado a execucdo de uma atividade, seja ela fisica, mental e/ou
intelectual, em troca de um retorno desejado e esperado pelo individuo, que podera

ser o dinheiro.
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2.2.2 Entendendo o termo significado

De acordo com o dicionario Aurélio significado representa significacao,
que por sua vez expressa ‘0 que as coisas querem dizer ou representam” e “o
sentido da palavra; significado”.

Para Bruner (1997) o significado é tido como um componente afetivo-
cognitivo, que se da nas inter-relacdes entre os individuos e a sociedade na qual
estdo inseridos, “constituindo-se em elementos da cultura e, por consequéncia, em
componentes fundantes da prépria condigdo humana” (apud Siqueira et al, 2008, p.
217).

Borges (1998, p. 41) define o termo significado como:

as atribuicdes elaboradas ativamente e subjetivamente pelo individuo na
sua insercdo e interacdo com o mundo, supondo 0s processos de
compreensdo e intencionalidade bem como a socializa¢do, assumindo
um carater dindmico e sempre inacabado ou em permanente
transformagéo.

2.2.3 Definicdo do conceito

Definidos o que realmente expressa os dois termos, parte-se para a
definicdo do que representa o significado do trabalho. De acordo com Bastos, Costa
e Pinho (1995) pode ser conceituado como sendo uma estrutura cognitiva e
subjetiva.

Borges (1998) acrescenta que o significado do trabalho é dinamico e
histérico, pois o individuo ao longo de sua trajetéria histérica, por meio da
socializacdo, “recombina elementos da realidade social e material, bem como das
concepcles do trabalho oriundas das diversas formas de conhecimento do seu
tempo historico” (p.41).

Assim o significado do trabalho € a forma como o sujeito percebe o
trabalho atribuindo valores a ele nos diferentes momentos de sua vida. Borges
(1998) considera o significado do trabalho, no seu carater histérico, dinamico e
subjetivo, como conceito multifacetado, entendendo por faceta os diversos aspectos

que o compde.
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A autora descreve que ha divergéncias sobre a conceituagdo e
nomenclatura das facetas e acatou as seguintes: centralidade, atributos descritivos,
atributos valorativos e hierarquia dos atributos. Essas facetas serdo definidas, nesta
pesquisa, pois foram elas que permitiram o desenvolvimento e a validacdo do
Inventario da Motivacdo e Significado do Trabalho (IMST), instrumento de pesquisa
adotado para realizacao da pesquisa.

Segundo Bastos, Costa e Pinho (1995) a centralidade no trabalho diz
respeito ao grau de importancia que o individuo atribui a ele entre as demais esferas
da vida (familia, lazer, religido ou vida comunitaria), em determinado momento.
Siqueira et al (2008, p. 218) chama a atencgéo para o fato de que “a centralidade do
trabalho supde uma hierarquizacdo das esferas de vida (familia, trabalho, religido,
lazer e comunidade)”.

Os atributos descritivos segundo Borges (1998) correspondem a
percepcao que o individuo tem a respeito do trabalho da forma que ele realmente é.
“E a propria realidade do trabalho como mentalmente representada ou abstraida por
cada pessoa” (p.44). Os atributos valorativos, ainda segundo a autora, € como o
trabalho deve ser sob a visdo do individuo, ou seja, o trabalho ideal.

Com relacao a hierarquia dos atributos Rokeach (apud Borges, 1998, p.
45) define “hierarquia de valores como uma classificacdo ordenada de valores ao
longo de um continuo de importancia”. Borges (1998) acrescenta que a hierarquia
dos atributos é dindmica, pois constantemente os valores de cada atributo variam de

acordo com a percepcao de cada um.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo tratara da metodologia de pesquisa utilizada para sua
consecugdo. Segundo Acevedo e Nohara (2004, p. 50) “o método cientifico
caracteriza o estudo cientifico. Ou seja, se nao houver utilizacdo do método

cientifico, a monografia ou artigo ndo sera considerado cientifico”.

A pesquisa tem o proposito de identificar as diferencas motivacionais
entre os tipos de trabalhadores da entidade escolhida, levando-se em conta para
isso a espécie de vinculo que o trabalhador tem com o Governo do Distrito Federal,
mantenedor da instituicdo. Sua fundamentacéo tedrica serd embasada na teoria da
expectacao de Vroom para a andlise dos dados coletados. A seguir serdo abordados

0s métodos e técnicas de pesquisa utilizados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Existem classificacbes com nomenclaturas diferentes adotadas por
diversos autores, com relacdo ao nivel de pesquisa. Serdo adotados nesta parte o0s
conceitos de Acevedo e Nohara (2004). O presente estudo classifica-se como uma

pesquisa explicativa, pois:

tem a finalidade de explicar por que o fenbmeno ocorre, quais os fatores
gue causam ou contribuem para ocorréncia, ou qual é a explicagdo para
a relacdo entre dois ou mais fendbmenos. Esse tipo de pesquisa é
essencial para a ciéncia, pois o verdadeiro objetivo da ciéncia € explicar
os fenbmenos da realidade (ACEVEDO; NOHARA, 2004, p. 52).

A forma como os dados séo coletados e controlados no processo de
investigacdo Acevedo e Nohara (2004) dao o nome de delineamento de pesquisa.
Os autores (p. 52) citam que “a literatura apresenta varias classificacbes de
delineamentos”, e identificam dois grandes grupos: “os que utilizam dados

secundarios e os que utilizam dados primarios”.

Segundo Acevedo e Nohara:

Entre os delineamentos com dados secundarios estdo aqueles que se
valem de pesquisas bibliograficas, documentais e estatisticas. A
pesquisa bibliografica vale-se, de modo geral, de livros e artigos
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cientificos. Livros ou artigos nao cientificos podem ser usados na
introducdo para situar o leitor sobre o assunto. O referencial teorico,
contudo, deve ser formatado por material cientifico. Os outros tipos de
delineamento, como o préprio nome diz, sdo pesquisas realizadas com
base em documentos, estatisticas governamentais.

Sendo assim, o0 estudo utiliza dados primarios, quanto ao proprio

levantamento dos dados da pesquisa.

O delineamento com utilizacdo de dados primérios da-se em pesquisa

experimental, levantamentos, pesquisa ex post facto e nos estudos de caso.

A presente pesquisa situa-se no conceito de pesquisa quantitativa, que
para Zanella (2006, p.31 - 32):

tem como finalidade medir relacdes entre as variaveis. No estudo
guantitativo, o pesquisador parte de um plano preestabelecido, com
hip6teses e variaveis claramente definidas, e procura medir e quantificar
os resultados da investigacdo, elaborando-os em dados estatisticos.

Concluindo, a pesquisa classifica-se quanto ao nivel em explicativa e
quanto ao delineamento em quantitativa, utilizando-se de dados priméarios no

levantamento dos dados.

3.2 Caracterizacédo da organizacéo, setor ou area

A instituicdo objeto de estudo dessa pesquisa, € um servico do Governo
do Distrito Federal, atualmente vinculado a Secretaria de Estado de Justica, Direitos
Humanos e Cidadania do Distrito Federal. Foi criado em 2001, através do Decreto n°
22.125, de 11 de maio de 2001.

E resultado de um programa que visa a centralizac8o de VArios servicos
publicos em um s6 lugar de forma a facilitar o acesso do cidaddo. A instituicdo conta

com servi¢os de 6rgaos como:
o CEB;
e CAESB;
e DETRAN;
e SEJUS;

e Defensoria Publica;
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e PROCON;

e SEF;

¢ Ouvidoria da Policia Militar;

e Ouvidoria do Corpo de Bombeiros Militar;
¢ Justica Federal;

e Instituto de Identificacao;

e Secretaria do Trabalho;

¢ INSS;

e TRE;

¢ Policia Federal (Passaporte).

Atualmente a instituicdo estudada conta com cinco unidades presenciais

de atendimento, sendo que apenas uma foi objeto de estudo da presente pesquisa.

A unidade estudada, na semana de aplicacdo do questionario contava
com um quadro de 95 trabalhadores, composto por Servidores Publicos efetivos e

comissionados, Militares, Empregados Publicos e Terceirizados.

O Unico setor que possui trabalhadores, que ndo tem vinculo direto com o
GDF é a recepcdo, composta integralmente por trabalhadores de uma empresa

terceirizada, incluindo seu supervisor.

A estrutura da instituicdo € composta da seguinte forma: 01 supervisor
para cada 6rgao, que exercem a chefia imediata dos atendentes dos 6rgaos, sendo
gue a supervisao dos postos da PM e do CBM da-se pelo militar de patente ou posto
mais alto; 01 supervisor de RH, 01 supervisor de Logistica, 01 supervisor de
recepcéo e 01 Gerente da unidade, subordinado diretamente a Diretoria. A Diretoria
€ composta por 04 diretores subordinados ao Diretor Geral.
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3.3 Populacao e amostra

A Unidade estudada na data da aplica¢éo do questionario contava com 95
trabalhadores conforme tabela 1.

DISTRIBUIGAO DOS TRABALHADORES

SITUACAO FUNCIONAL QUANTITATIVO MASEL«L)INO FESI\/IEI>I\(Iﬁ\IO
Servidores Efetivos 42 25 17
Militares 12
Servidores Comissionados 5 0
Empregados Publicos 17 13
rcezaces 1 : i
TOTAL 95 51 44

Tabela 1 — Distribuicdo dos Trabalhadores
Conforme a tabela 1 percebe-se que os trabalhadores do sexo masculino
correspondem a 53,7% do total, enquanto os do sexo feminino correspondem a
46,3%, o que mostra uma forte participacdo das mulheres no corpo funcional da
instituicdo. O Grupo que apresenta maior percentual de mulheres é o de
Terceirizados, compreendendo 79% do total do grupo, enquanto que o grupo de
Empregados Publicos apresenta predominancia do sexo masculino com 76,5% de

homens.

Buscando uma maior confiabilidade a pesquisa foi realizada com o maior
namero de trabalhadores da unidade em estudo possivel, o que gerou um retorno de
64 questionarios validos para analise, representando 67,4% do quantitativo.

PARTICIPANTES DA PESQUISA

SITUACAO FUNCIONAL QUANTITATIVO MASCESE)INO FESIVIEI)I\(IICI)\IO
Servidores Efetivos 31 14 17
Militares 9 5 4
Servidores Comissionados 3
Empregados Publicos 9 8 1
rcezaces 1 z 10
TOTAL 64 29 35

Tabela 2 — Participantes da Pesquisa
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Apesar de o quantitativo de trabalhadores do sexo masculino ser um
pouco maior que o do sexo feminino, as mulheres tiveram um cuidado maior em

responder ao questionario, representando 54,7% do total de respondidos validos.

GRAU DE INSTRUGCAO

SITUACAO FUNCIONAL EMI EMC ESI ESC El EC MC
Servidores Efetivos - 8 10 5 1 6 1
Militares 3 1 5 - - -
Servidores Comissionados - 1 1 1 - - -
Empregados Publicos - 7 - 2 - - -
okt SR S
TOTAL 1 27 14 13 1 7 1

Tabela 3 — Grau de Instrucéo

Legenda tab.2:

EMI -> Ensino Médio Incompleto
EMC -> Ensino Médio Concluido
ESI -> Ensino Superior Incompleto
ESC -> Ensino Superior Concluido
El -> Especializagéo Incompleta
EC -> Especializagdo Concluida
MC -> Mestrado Concluido

A tabela 3 mostra que o grau de instrugdo com maior niumero de
trabalhadores é o Ensino Médio Completo, sendo que o grupo com maior
porcentagem nesse grau de instrucao € o de Terceirizados, com 66,7%. Verifica-se
também, que o grupo de Servidores Publicos Efetivos é aquele que apresenta

trabalhadores com mais instrucéo.

FAIXAS ETARIAS

SITUACAO 18-24 25—-31 32-38 39-45 46-52 53-59
FUNCIONAL anos anos anos anos anos anos
Servidores Efetivos - 8 5 8 7 3
Militares - - 5 3 1 -
Servidores
o - - 2 1 - -
Comissionados
Empregados Publicos 1 - - 3 3 2
Tercelr[zados 3 3 4 1 1 i
(Sem vinculo)
TOTAL 4 11 16 16 12 5

Tabela 4 — Faixas Etéarias
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Os participantes da pesquisa apresentam uma faixa etaria entre 18 e 59
anos, sendo que as faixas etarias de maior predominancia séo as de 32 — 38 anos e

a de 39 — 45 anos, apresentando 25% do total cada.

TEMPO DE SERVICO PUBLICO

SITUACAO Até 5 6-10 11-15 16 - 20 21-25 26 — 30 + de 30
FUNCIONAL anos anos anos anos anos anos anos
Servidores Efetivos 6 6 3 8 4 3 1
Militares - 1 6 - 2 - -
Servidores 3 i i i i i i
Comissionados
Empregados Publicos 1 - 3 1 2 1 1
Terceirizados 12 i i i i i i
(Sem vinculo)
TOTAL 22 7 12 9 8 4 2

Tabela 5 — Tempo de Servico Pablico
Analisando a tabela 5 percebe-se que o grupo que apresenta menor
tempo no servico publico é o Terceirizados e as faixas etérias nos grupos Servidores
Publicos Efetivos e Empregados Publicos estdo bem distribuidas nos agrupamentos

de tempo.

TEMPO DE SERVICO NO ORGAO

SITUACAO Atél1 1-2 2-3 3-4 4-5 5-6 6-7 7-8 8-9 9-10
FUNCIONAL ano anos anos anos anos anos anos anos anos anos

Servidores

Efetivos 6 9 4 1 3 6 0 1 - 1
Militares 3 4 - 1 1 - - - - R
Servidores
o 1 2 - - - - - - - _
Comissionados
Empregados 1 1 2 2 1 ; 1 - ; 1
Publicos
Terceirizados 12 i i i i ) ] ] ) )
(Sem vinculo)
TOTAL 23 16 6 4 5 6 1 1 - 2

Tabela 6 — Tempo de Servico no Orgéo

A tabela 6 mostra que a predominancia de pessoas ocorre na faixa de até
01 ano de servico no 6rgdo, com 35,4% de pessoas e 0 grupo Terceirizados se
apresenta concentrado na faixa até 01 ano, presumindo que a experiéncia no
servico publico desse grupo se deu apenas no 6rgao estudado, pois se encontra

concentrado, também, na faixa de tempo mais baixa no servico publico. Aqui,
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também, verifica que os grupos Servidores Publicos Efetivos e Empregados Publicos

se encontram mais distribuidos nos agrupamentos de tempo.

RENDA
SITUACAO FUNCIONAL  Até 3 salérios 2= 5= U=z vz
salarios salarios salarios salarios
Servidores Efetivos - 6 14 7 4
Militares - 1 5 3 -
Servidores
L 1 2 - - -
Comissionados
Empregados Publicos 2 6 - 1 -
Terceirizados
(Sem vinculo) 1 1
TOTAL 14 16 19 11 4
Tabela 7 - Renda
O grupo que apresenta a renda mais baixa €& o Terceirizados,

concentrando-se quase 100% na faixa “até 3 salarios”, enquanto o que apresenta

uma maior renda é o Servidores Publicos Efetivos, apresentando uma concentracao

na faixa “de 6 a 9 salarios”, 45,2%, e alcancando a faixa “mais de 12 salarios”,

12,9%, enquanto os demais grupos nao.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Como instrumento de pesquisa foi utilizado o Inventario da Motivacao e

Significado do Trabalho (IMST), desenvolvido por Alves-Filho e Borges (2001) pelo
Grupo de Estudos de Saude Mental e Trabalho (GEST) da Universidade Federal do

Rio Grande do Norte (UFRN).

O inventario se constitui em um questionario composto por trés partes. A

primeira parte é composta por 61 itens que devem ser valorados de 0 a 4, pelos

entrevistados em relacédo ao que o trabalho deve ser, fatores valorativos. A segunda

parte € constituida por 62 questbes que, também, sdo valoradas de 0 a 4, quanto ao

esperado pelo trabalhador, expectativas, e pelo que realmente ocorre, valores

descritivos. A terceira parte compde-se de 48 questdes, também valoradas de 0 a 4
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com ralacdo ao quanto depende do esforco ou desempenho pessoal do

entrevistado, instrumentalidade.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Existem dois meios de coletar os dados: pela comunicacdo e pela
observacdo. Nessa pesquisa a coleta foi realizada pela comunicacdo que segundo
Mattar (apud Acevedo e Nohara, 2004) € o meio que se utiliza de questionamento
oral ou escrito.

Conforme a utilizacdo do meio adotado a técnica de conducdo € a do
qguestionario autopreenchido. Assim o préprio individuo preenche o questionario,

seguindo as instru¢des constantes nele e orientacdes dadas pelo pesquisador.

As informac6es foram coletadas, de forma individual no préprio local de
trabalho, por meio de questionario quantitativo estruturado, que foi pessoalmente
entregue diretamente a todos os trabalhadores, excluindo-se trés que se
encontravam de férias e um de licenca médica, totalizando 91 questionarios
entregues. Foi dado o prazo de uma semana para entrega dos questionarios
respondidos (21/02/2011 — 26/02/2011), desses 91 obteve-se um retorno de 66
guestionarios respondidos, dos quais 02 ndo estavam completamente respondidos,

tornando-os invalidos para andlise da pesquisa.

A andlise e interpretacdo dos dados se deram por meio das orientacfes
de Siqueira et al (2008), para tanto foram utilizados métodos e técnicas estatisticas
como: média, desvio padrdo e frequéncia. Para o processamento dos dados foi

utilizado o software Microsoft Office Excel.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para a analise do nivel de motivacgédo foi seguido o descrito por Siqueira et
al (2008), que corresponde aos procedimentos de analise do IMST mais atual.
Segundo a autora o instrumento de pesquisa resultard em quatro fatores (atributos
valorativos, atributos descritivos, expectativas e instrumentalidade) provenientes do
agrupamento de itens, conforme Tabelas do Anexo B.

Os itens dos Fatores Valorativos correspondem aos da primeira parte do
guestionario, os dos Fatores Descritivos correspondem as questfes da segunda
parte “Ocorre”, os das Expectativas correspondem as questdes da segunda parte

“Espero” e os da Instrumentalidade aos da terceira parte do questionario.

Importante destacar que ndo entraram todos os itens na andlise, pois,
segundo a autora do instrumento, alguns obtiveram carga inferior a 0,30 na analise
fatorial das estruturas. E alguns itens da Instrumentalidade se repetem em mais de

um atributo.

Para andlise dos fatores primeiro foi realizado o calculo dos escores de

cada atributo em cada fator da seguinte forma:

1. foi realizada a multiplicacdo do valor (0 a 4) atribuido pelo

individuo a cada item pelo seu peso;

2. foram somados os resultados obtidos de todos os itens de

cada atributo;

3. procedeu-se a divisdo do resultado da soma pela soma das

cargas de cada atributo.
Escore = ) (resposta itens do atributo x peso do iten) / > pesos do atributo

Depois de encontrados os escores para cada individuo foi calculada a
média, o desvio padréo e a frequéncia por escalas em cada atributo, de forma geral
e para cada grupo segundo a situacdo funcional. Por ultimo foi realizada a
comparacdo das médias dos individuos pela ferramenta de analise de dados do
Excel “ANOVA (Analise de variancia de um fator)”. As tabelas seguintes mostram os

resultados encontrados.
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ATRIBUTOS VALORATIVOS
SERVIDOR EMPREGADO SERVIDOR
EFETIVO PUBLICO COMIS

Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP
Fvi 296 059 289 040 3,02 064 2,89 046 3,31 0,71 284 0,68

GERAL MILITAR TERCE

Fv2 3,15 056 3,14 055 3,17 059 3,27 038 343 0,16 293 0,65
Fv3 350 059 374 031 354 056 3,64 0,57 354 047 3,10 0,76

Fv4 207 075 183 062 198 0,83 227 053 1,70 047 242 0,73
Tabela 8 — Atributos Valorativos

Legenda tab.8:

FV1 -> Justica no Trabalho

FV2 -> Auto-expressédo e Realizacdo Pessoal
FV3 -> Sobrevivéncia Pessoal e Familiar
FV4 -> Desgaste e Desumanizacao

Os Atributos Valorativos advém dos estudos de Vroom sobre motivacdo
ao adotar o conceito valéncias e sobre o significado do trabalho, que para Borges
(2008) refere-se a importancia que o sujeito da as caracteristicas do trabalhando,
dizendo respeito a como ele deve ser, ou seja, o trabalho ideal de acordo com sua
concepgao.

Compde-se por quatro atributos, que dizem respeito a importancia que
cada atributo tem para o individuo com relacdo ao trabalho. Olhando para a Tabela
12 é possivel perceber que o atributo ao qual os participantes da pesquisa atribuem
maior valor é o Sobrevivéncia Pessoal e Familiar, enquanto o atributo Desgaste e
Desumanizacdo apresenta a menor média, se assemelhando aos resultados de
Borges e Alves Filho (2001), onde esse atributo, também, apresentou o menor

indice.

Assim, verifica-se que os trabalhadores, em geral, da unidade estudada
atribuem maior valor para questdes do trabalho que geram capacidade econbémica
para sobrevivéncia pessoal e familiar. E atribuem valores baixos para questdes do
trabalho que geram cargas excessivas de trabalho e prazos -curtos, se

caracterizando como fatores geradores de insatisfacao.

Com a realizagcdo da comparacédo dos resultados entre os grupos pela

ANOVA (Andlise de variancia de um fator) foi possivel perceber que néo ha variacao
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significativa entre os grupos da situacgao funcional, pois em todos o0s casos obteve-se
um Fator F (variacdo entre os grupos), menor do que o F critico (2,53). FV1 (F(2,53) =
0,51, p<0,05); FV2 (F(2,53) = 0,79, p<0,05); FV3 (F(2,53) = 2,05, p<0,05); FV4 (F(2,53)
= 1,37, p<0,05).

ATRIBUTOS DESCRITIVOS
SERVIDOR EMPREGADO SERVIDOR
EFETIVO PUBLICO COMIS

Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP

GERAL MILITAR TERCE

FD1 252 083 260 069 255 082 248 085 340 047 216 091
FD2 216 0,77 182 039 219 085 224 065 146 098 249 0,71
FD3 261 0,70 281 046 2,77 062 229 082 3,18 058 212 0,75
FD4 3,16 0,72 3,28 031 3,04 090 342 035 343 025 311 0,70

FD5 2,88 086 3,14 059 270 091 2,83 0,76 3,58 057 3,01 0,96
Tabela 9 — Atributos Descritivos

Legenda tab.9:

FD1: -> Auto-espresséao

FD2: -> Desgaste e Desumanizagdo

FD3: -> Independéncia e Recompensa Econdmica
FD4: -> Responsabilidade

FD5: -> Condi¢bes de Trabalho

Os Atributos Descritivos, também, advém do significado do trabalho, que
segundo Borges (2008) referem-se a descricao do trabalho como ele realmente é na
percepcdo do individuo pesquisado. A tabela 9 mostra que o atributo que obteve
uma média mais elevada, no geral, foi 0 Responsabilidade. Como ndo ha uma
variacao expressiva entre 0s grupos nesse atributo, conclui-se que todos percebem
que o trabalho realizado pressupde seriedade e responsabilidade para sua

execucao.

O atributo com menor média é o Desgaste e Desumanizacéo, indicando
que os trabalhadores percebem que na Unidade estudada o trabalho néo é
excessivo e com muitas cobrancas de rapidez, revelando que isso ocorre em nivel
mediano. Nesse atributo os grupos que apresentam o menor indice e o maior
respectivamente sdo Servidores Comissionados e Terceirizados. Analisando sob o
aspecto de que o trabalho tem significados diferentes para os individuos, o baixo
indice no grupo Servidor Comissionado pode estar relacionado ao fato de por

ocuparem um cargo politico de confianga, geralmente exercem funcdo de chefia,
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nao se sentindo muito cobrados com relagdo a servico e prazos, 0 que ocorre ao
contrario no grupo Terceirizados, pois trabalham em uma empresa privada que
presta servicos ao GDF, assim sédo cobrados por dois lados, a empresa privada e a

organizacao publica.

Em decorréncia da analise dos dados através da ferramenta ANOVA
percebe-se que o Unico atributo que apresenta uma variacao consideravel entre os
grupos € Independéncia e Recompensa Econdmica, os demais ndo apresentam
uma variagao significativa. FD1 (F(2,53) = 1,9, p<0,05); FD2 (F(2,53) = 1,71, p<0,05);
FD3 (F(2,53) = 3,43, p<0,05); FD4 (F(2,53) = 0,65, p<0,05); FD5 (F(2,53) = 1,11,
p<0,05).

A variacdo no atributo supracitado vai de encontro aos dados da Tabela
07, que evidencia uma desigualdade na distribuicdo de renda. Os grupos que
geraram as menores médias foram Empregados Publicos e Terceirizados, que junto
ao grupo Servidores Comissionados sdo 0s que possuem menores rendas, de
acordo com a tabela 07. Porém esse apresentou o maior indice no atributo, que
pode ter relacdo ao fato dos trabalhadores desse grupo ndo terem precisado
concorrer no mercado de trabalho e efetuarem concurso publico para estarem
ocupando seus cargos, 0 que pode gerar um sentimento de estarem recebendo um

retorno financeiro justo, pois 0 mesmo € compativel com o mercado.

Olhando pelo mesmo lado, do significado do trabalho, pode-se concluir,
também, que o grupo Empregados Publicos pode estar gerando um indice baixo no
atributo por se comparar ao grupo Servidores Efetivos, pois passaram pelo mesmo
processo para admissdo e possuem as mesmas atribuicbes, porém com salarios

inferiores, o0 que gera um sentimento de injustica.

EXPECTATIVAS
SERVIDOR EMPREGADO SERVIDOR
GERAL PIELTE g gorve PUBLICO COMIS JEREE

Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP
FE1 347 058 333 081 344 062 355 041 382 0,16 347 045
FE2 2,04 0,71 191 0,70 203 0,72 1,89 0,37 1,13 0,67 249 0,66
FE3 348 055 340 055 336 067 365 036 375 0,12 366 0,27
FE4 3,53 053 354 042 356 057 348 0,58 4 0 3,39 047

FES 345 067 343 063 337 0,75 356 057 394 010 346 0,61

Tabela 10 - Expectativas
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Legenda tab.10:

FE1 -> Auto-expresséo

FE2 -> Desgaste e Desumanizacao
FE3 -> Responsabilidade

FE4 ->Independéncia Econbmica
FES5: -> Seguranca e Dignidade

A estrutura fatorial das Expectativas encontra sustentacdo na teoria da
expectacdo de Vroom. Corresponde ao que o individuo espera em relacédo a cada
atributo do seu trabalho. O atributo que apresentou a maior meédia foi o
Independéncia Econdmica, enquanto 0 que apresentou a menor média foi o
Desgaste e Desumanizacdo, corroborando os resultados obtidos nos Valores

Valorativos.

A comparacao realizada por meio da ANOVA nas Expectativas, apenas o
atributo Desgaste e Desumanizagdo apresentou variagdo significativa entre 0s
grupos, onde o0 grupo que espera que o trabalho gere menores indices em relagcédo
ao Desgaste e Desumanizacdo é o Servidores Comissionados, enquanto o que
apresenta uma tolerancia maior a esse aspecto € o Terceirizados. FE1 (F(2,53) =
0,46, p<0,05); FE2 (F(2,53) = 2,93, p<0,05); FE3 (F(2,53) = 1,13, p<0,05); FE4 (F(2,53)
= 0,85, p<0,05); FE5 (F(2,53) = 0,57, p<0,05).

INSTRUMENTALIDADE
SERVIDOR EMPREGADO SERVIDOR
EFETIVO PUBLICO COMIS

Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP Méd DesP
FI1 300 066 306 062 304 060 341 0,41 3,27 0,19 2,46 0,80

GERAL MILITAR TERCE

Fl2 287 072 297 059 298 0,69 319 045 227 043 242 0,90
FI3 198 082 19 052 19 099 1,90 037 203 009 213 091
Fl4 3,48 054 363 030 346 052 3,65 033 3,78 0,02 319 0,79

FI5 303 0,73 314 043 329 051 298 1,00 3,22 048 2,29 0,80
Tabela 11 - Instrumentalidade

Legenda tab.11:

FI1 -> Envolvimento e Reconhecimento

FI2 -> Condigbes Materiais de Trabalho

FI3 -> Desgaste e Desumanizacao

Fl4 -> Recompensa e Independéncia Econémica
FI5 -> Responsabilidade
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A estrutura fatorial Instrumentalidade, também, apdia-se na teoria da
expectacao, pois corresponde aos fatores relativos ao desempenho dos individuos,
ao quanto eles acham que os atributos dependem de seu proprio esforco. Aqui 0
item que apresentou a maior média foi 0 Recompensa e Independéncia Econbmica,

engquanto o que apresentou a menor foi Desgaste e Desumanizacao.

Percebe-se que o atributo Recompensa e Independéncia Econdmica, ao
qual os individuos atribuiram maior média, € também o atributo que percebem
apresentar uma maior dependéncia de seus proprios esforcos. E ao que atribuem
menor valor Desgaste e Desumanizagcdo é o que percebem menor dependéncia de

seu proprio desempenho.

Os resultados obtidos na andlise pela ANOVA mostraram que os atributos
Desgaste e Desumanizacdo e Recompensa e Independéncia Econdmica nao
apresentaram uma variacdo significativa, enquanto os outros trés apresentaram
variacdo significativa, onde o que apresentou uma variagdo maior foi o atributo
Responsabilidade. FI1 (F(2,53) = 3,55, p<0,05); FI2 (F(2,53) = 2,63, p<0,05); FI3
(F(2,53) = 0,13, p<0,05); Fl4 (F(2,53) = 1,57, p<0,05); FI5 (F(2,53) = 5,35, p<0,05).

Assim percebe-se que o discutido a respeito do significado do trabalho
afirma-se aqui, pois por ser um fator cognitivo e subjetivo cada um apresentara uma

percepcao diferente, de acordo com seu historico de vida.

FORCA MOTIVACIONAL

GRUPO QUANTITATIVO MEDIA DESVIO PADRAO
Geral 64 168,65 41,27
Militares 9 170,18 29,13
Ser Efet 31 171,35 40,48
Emp Pub 9 185,90 39,91
Ser Com 3 192,12 6,82
Tercei 12 141,74 47,90

Tabela 12 — For¢ca Motivacional

A forgca motivacional encontra sustentacdo na teoria de Vroom, pois é
calculada levando-se em conta os atributos das Expectativas e da
Instrumentalidade, percepcéo que o individuo tem em relacédo ao seu desempenho e

alcance de seus objetivos.
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Para o célculo da Forca Motivacional primeiro efetua-se a soma dos
atributos FE1, FE3 FE4 e FES5, depois a dos atributos FI1, FI2, FI4 e FI5. ApGs
efetuadas as somas multiplicam-se seus resultados e subtrai pelo produto dos

atributos FE2 e FI3, que representam os atributos indesejaveis no trabalho.
FM = [(FE1 + FE3 + FE4 + FE5) * (FI1 + FI2 + FI4 + FI5)] - (FE2 * FE3)

Como cada atributo podem apresentar valores de 0 a 4, o valor de FM
estara compreendido entre 0 e 256. Para a analise da Forca Motivacional foi
efetuada a divisdo em quatro escalas (de 0 a 64, de 65 a 128, de 129 a 192 e de 193

a 256). A Tabela 13 mostra a distribuicdo em cada escala.

FORCA MOTIVACIONAL - FREQUENCIA

0-64 65— 128 129 - 192 193 - 256

GRUPO Quantitativo % Quantitativo % Quantitativo %  Quantitativo %

Geral 1 1,50 11 17,20 30 46,90 22 34,40
Militares 0 - 0 - 7 77,80 2 22,20
Ser Efet 0 - 5 16,20 13 41,90 13 41,90
Emp Pub 0 - 1 11,20 4 44,40 4 44,40
Ser Com 0 - 0 - 2 66,70 1 33,30

Tercei 1 8,30 5 41,70 4 33,30 2 16,70

Tabela 13 — Forga Motivacional - Frequéncia

Observa-se que, no geral, a maior concentracédo de trabalhadores esta na
faixa de Forca Motivacional média alta e que analisando por grupos, menos 0 grupo
dos Terceirizados, que apresenta maior concentracdo na faixa média baixa,
encontram-se com maioria concentrada nas faixa média alta e alta, com destaque
para o0 grupo de Empregados Pdulblicos, que apresenta o maior indice de

concentracdo na faixa alta.

O grupo Terceirizados é o Unico que apresenta concentracdo na faixa
baixa. Assim conclui-se que esse grupo apresenta a menor For¢ca Motivacional
dentre todos os grupos, tal fato pode estar atrelado ao fato de ser o grupo que
apresentou menores indices nos Atributos Descritivos e Instrumentalidade a respeito
da Independéncia e Recompensa Econbmica, indo contra as Expectativas e
Atributos Valorativos onde apresentou indices elevados em relacdo a atributos

relacionados a fatores econdémicos.
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Destaca-se o fato, também, de ter sido o grupo que atribuiu 0s menores
escores na instrumentalidade, exceto no atributo Desgaste e Desumanizagao.
Concluindo assim que 0 grupo que apresenta a menor percepcdo a respeito da
influéncia que seu proprio desempenho possui, apresentara baixa Forca
Motivacional, o que corrobora a teoria de Vroom, que diz que quando a
instrumentalidade apresentar valéncia negativa ou nula o individuo ndo apresentara

disposicéo para desprender esfor¢cos objetivando o aumento da produtividade.

Os grupos Militares e Servidores Comissionados apresentam-se
totalmente concentrados nas faixas meédia alta e alta, sendo que os Servidores
Comissionados apresentam maior porcentagem na faixa alta. Assim pode se dizer
gue esses dois grupos sao 0s que apresentam maior forca motivacional. Esse fato
decorre de terem apresentado baixa variacdo entre os Atributos Descritivos e

Expectativas, além dos escores altos na instrumentalidade.

Com a andlise da variacdo entre os grupos realizada pela ferramenta
ANOVA, verificou-se que a variacao entre grupos ndo chega a ser representativa,

apresentando um fator F menor ao F critico. FM (F(2,53) = 2,08, p<0,05).

Levando-se em conta que o0s grupos Servidores Efetivos e Servidores
Comissionados apresentam uma diferenca grande de numero de participantes em
relacdo aos demais, foi feita a comparagcdo com a ANOVA apenas entre os trés
grupos restantes (Militares, Empregados Publicos e Terceirizados), que apresentam
uma distribuicdo mais aproximada de numero de participantes. O resultado da
comparacao entre os trés grupos, também, indica que a variacdo entre as médias da

Forca Motivacional ndo é significativa. FM (F(3,35) = 2,20, p<0,05).

Como o grupo Terceirizados foi 0 que apresentou a menor média, se
distanciando mais em relacdo aos demais da média geral, foi realizada mais uma
comparacao com a ANOVA entre esse grupo e o grupo Empregados Publicos, que é
0 grupo entre os trés que apresentou a maior média para a Forca Motivacional. O
resultado dessa andlise revela que ha uma variagdo significativa entre esses dois

grupos, pois apresentou um fator F maior ao F critico. FM (F(4,38) = 5,02, p<0,05).
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo levou em consideragédo os conceitos de motivagao e
significado do trabalho, a fim de se verificar o nivel de motivagdo dos trabalhadores
de um oOrgao publico. O conceito de motivacédo ficou evidenciado como sendo o
impulso que o individuo tem para realizacdo de um ato e que se origina a partir de
uma necessidade. O termo Significado do trabalho como a percepg¢do que o
individuo possui sobre o que representa o trabalho para ele.

O fator relevante para realizacdo da pesquisa nha instituicao recaiu sobre o
fato de a administracdo publica moderna estar passando por cobrancas cada vez
maiores da sociedade. Segundo Matias-Pereira (2007, p.25) “a percepcéo de que é
preciso melhorar o desempenho da gestdo publica € cada vez mais evidente no
Brasil”.

A instituicdo estudada vai de encontro aos anseios da sociedade, que é a
modernizacdo da administracdo publica, prestando servigos publicos de qualidade
aos cidadaos. Para isso conta com os trabalhadores, que sdo quem mantém contato
direto com a sociedade, transformando-se assim na imagem da instituicao.

Ainda segundo Matias-Pereira (2007) a modernizacdo da administracao
publica pressupde gestbes no sentido de alcancar objetivos dentre os quais:
elevacdo da qualidade dos servicos ofertados a populacdo e promocgdo da
valorizacéo do servidor publico.

Como o0 desempenho da instituicho depende diretamente dos
trabalhadores optou-se por verificar o nivel de motivacdo e sua relagdo com o0s
grupos de acordo com a situagao funcional, tendo em vista que a organizagao objeto
de estudo apresenta trabalhadores com diversos tipos de vinculo com o Governo do
Distrito Federal — GDF.

Para realizacdo da pesquisa foi utilizado o Inventario da Motivagdo e
Significado do Trabalho — IMST, que é um instrumento validado e que ja passou por
adaptacdes para o processo de analise, a fim de torna-lo mais eficaz.

O instrumento de pesquisa mede a motivagdo do individuo relacionando
suas expectativas com sua percepcdo do poder de influenciar através do
desempenho seus objetivos individuais. Assim o instrumento mantém uma relacao

direta com a teoria da expectacao de Vroom.
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Como resultados da pesquisa, em relagcdo ao significado do trabalho, os
atributos identificados que s&o mais valorizados pelos trabalhadores séao
“Sobrevivéncia Pessoal e Familiar” e “Auto-expressao e Realizagao Pessoal” e o que
menos valorizam é “Desgaste e Desumanizacao”, apresentando semelhangas com
outros estudos como o de Borges e Alves Filho (2001).

Evidenciando o que Bergamini (2002 a 2003) defende a respeito da
motivacdo de que € algo além do que apenas puni¢cdes e recompensas, pois apesar
de ter mostrado “Sobrevivéncia Pessoal e Familiar’, que tem uma relagdo com
recompensas financeiras, como sendo o atributo mais valorado, outros atributos
também resultaram em escores proximos.

Olhando por outro lado os trabalhadores esperam que trabalhando
recebam uma contrapartida justa e proporcional ao seu esforco. Como a motivacao
esta relacionada a realizacdo de necessidades, estdo percebendo a independéncia
econdmica como um objetivo direto, ou um objetivo indireto, ou seja, 0 meio através
do qual Ihes permitirdo atingir seus reais objetivos.

Quanto ao como o trabalho é na realidade, segundo a percepcédo dos
trabalhadores, o trabalho tem demandado um alto indice de “Responsabilidade”,
apresentando “Condigdes de trabalho” e “Independéncia e Recompensa Econémica”
razoaveis.

Com relacdo ao nivel de motivacédo dos trabalhadores a pesquisa indicou
gue apresentam uma Forca Motivacional de média alta para alta, indicando assim

um bom nivel, porém passivel de melhoras.

O estudo indicou, ainda, que na unidade pesquisada ndo ha uma variacao
significativa quanto ao nivel motivacional dos grupos identificados segundo a
situacdo funcional, assim conclui-se que o0 aspecto da situacdo funcional ndo tem
influéncia sobre o nivel motivacional dos trabalhadores. Destaca-se apenas 0 grupo
“Terceirizados”, que foi 0 que apresentou o menor indice de For¢ca Motivacional e

também o maior desvio em relacdo a média geral.

O resultado da pesquisa sera importante para futuras gestbes da
organizacdo no sentido de se trabalhar entre outros aspectos a motivacdo dos
trabalhadores, pois o estudo indica os pontos mais valorizados e 0s mais
indesejados, além de mostrar 0S grupos nos quais sera preciso um trabalho mais

apurado por apresentarem indices menores de For¢ca Motivacional.
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O estudo fica limitado no sentido de ndo se ter comparado outros
aspectos a motivacdo como, por exemplo: idade, tempo na organizacdo, renda e
escolaridade. Para tanto seria necessario um trabalho bem mais exaustivo, pois se
trata de um questionario bastante extenso e o tratamento dos dados demanda uma

exaustiva andalise.

Outra limitagao do trabalho recaiu sobre o fato de n&o se ter atingido um
retorno de questionarios respondidos proximo a 100%, o que pode ter ocorrido por
apesar de a geréncia ter autorizado a pesquisa, nao ter interferido, fazendo os

trabalhadores ndo se comprometerem em sua participagao.

Finalizando, espera-se que o0 presente estudo além de gerar uma
contribuicdo académica, possa ser utilizado em estudos que objetivam o diagndstico

e elevacao do nivel de motivacao.
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Justica no Trabalho

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Militares 9 26,052 2,894666 0,159886
Serv Efet 31 93,66747 3,021531 0,412984
Emp Pub 9 26,04474 2,89386 0,211032
Serv Com 3 9,933495 3,311165 0,499573
Terc 12 34,03869 2,836558 0,457675
ANOVA

Fonte da

variagdo SQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 0,74659 4 0,186647 0,514819 0,725078 2,527907
Dentro dos
grupos 21,39042 59 0,36255
Total 22,13701 63

Auto-expressao e Realizacéo Pessoal

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Coluna 1 9 28,22059 3,135621 0,301932
Coluna 2 31 98,40809 3,174454 0,34395
Coluna 3 9 29,43934 3,271038 0,141603
Coluna 4 3 10,29596 3,431985 0,02583
Coluna 5 12 35,10294 2,925245 0,426455
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 0,996698 4 0,249174 0,789991 0,53635 2,527907
Dentro dos
grupos 18,60944 59 0,315414
Total 19,60614 63




Sobrevivéncia Pessoal e Familiar

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 33,64256 3,738062 0,095234
Coluna 2 31 109,6529 3,53719 0,310286
Coluna 3 9 32,80165 3,644628 0,32742
Coluna 4 3 10,6219 3,540634 0,218207
Coluna 5 12 37,15083 3,095902 0,577529
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 2,705424 4 0,676356 2,04861 0,099158 2,527907
Dentro dos
grupos 19,47906 59 0,330154
Total 22,18449 63

Desgaste e Desumanizacao

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Coluna 1 9 16,47481 1,830534 0,387529
Coluna 2 31 61,41667 1,981183 0,694272
Coluna 3 9 20,38566 2,265073 0,278123
Coluna 4 3 5,089147 1,696382 0,217029
Coluna 5 12 29,07752 2,423127 0,527002
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 3,018252 4 0,754563 1,374709 0,253677 2,527907
Dentro dos
grupos 32,38446 59 0,548889

Total 35,40271 63




Apéndice B — Resumo ANOVA Descritivos



Auto-expresséo

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 23,42527 2,602808 0,471243
Coluna 2 31 79,15604 2,553421 0,669657
Coluna 3 9 22,31868 2,479853 0,728658
Coluna 4 3 10,1967 3,398901 0,218678
Coluna 5 12 25,94615 2,162179 0,827726
ANOVA

Fonte da

variagdo SQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 3,963795 4 0,990949 1,490291 0,21671 2,527907
Dentro dos
grupos 39,23126 59 0,664937
Total 43,19505 63

Desgaste e Desumanizacao

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média  Varidncia
Coluna 1 9 16,35407 1,817119 0,149214
Coluna 2 31 67,76794 2,186063 0,723169
Coluna 3 9 20,16986 2,241095 0,418168
Coluna 4 3 4,37799 1,45933 0,956589
Coluna 5 12 29,88517 2,490431 0,502642
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 3,919831 4 0,979958 1,716857 0,158326 2,527907
Dentro dos
grupos 33,67638 59 0,570786
Total 37,59621 63




Independéncia e Recompensa Econémica

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 25,29845 2,810939 0,211942
Coluna 2 31 85,94961 2,772568 0,379034
Coluna 3 9 20,64341 2,293712 0,676183
Coluna 4 3 9,534884 3,178295 0,333469
Coluna 5 12 25,49225 2,124354 0,559258
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 5,88188 4 1,47047 3,429865 0,013763 2,527907
Dentro dos
grupos 25,2948 59 0,428725
Total 31,17668 63

Responsabilidade

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média  Varidncia
Coluna 1l 9 29,518 3,279778 0,094124
Coluna 2 31 94,394 3,044968 0,808621
Coluna 3 9 30,742 3,415778 0,123352
Coluna 4 3 10,3 3,433333 0,063429
Coluna 5 12 37,278  3,1065 0,488562
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 1,386605 4 0,346651 0,649294 0,629624 2,527907
Dentro dos
grupos 31,49949 59 0,53389
Total 32,8861 63




Condicdes de Trabalho

RESUMO
Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 28,2358 3,137311 0,346359
Coluna 2 31 83,72443 2,700788 0,834869
Coluna 3 9 25,42898 2,825442 0,57503
Coluna 4 3 10,72727 3,575758 0,328886
Coluna 5 12 36,0767 3,006392 0,929494
ANOVA
Fonte da
variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 3,261976 4 0,815494 1,111197 0,359853 2,527907
Dentro dos
grupos 43,29938 59 0,733888
Total 46,56135 63




Apéndice C — Resumo ANOVA Expectativas



Expectativas — Auto-expresséao

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média  Varidncia
Coluna 1 9 29,93501 3,326112 0,652773
Coluna 2 31 106,7563 3,443751 0,379963
Coluna 3 9 31,92467 3,547185 0,170302
Coluna 4 3 11,46086 3,820286 0,024891
Coluna 5 12 41,68833 3,474028 0,200281
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 0,628057 4 0,157014 0,457782 0,766345 2,527907
Dentro dos
grupos 20,23636 59 0,342989
Total 20,86442 63

Desgaste e Desumanizagéao

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Coluna 1l 9 17,22013 1,913347 0,487765
Coluna 2 31 63,03616 2,033425 0,524972
Coluna 3 9 17,02358 1,891509 0,135375
Coluna 4 3 3,396226 1,132075 0,445898
Coluna 5 12 29,88679 2,490566 0,439937
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 5,253251 4 1,313313 2,927803 0,028186 2,527907
Dentro dos
grupos 26,46539 59 0,448566
Total 31,71864 63




Responsabilidade

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 30,59852 3,399836 0,297421
Coluna 2 31 104,2833 3,363976 0,448488
Coluna 3 9 32,88177 3,65353 0,129697
Coluna 4 3 11,25123 3,750411 0,015472
Coluna 5 12 43,91379 3,659483 0,071638
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 1,351416 4 0,337854 1,126782 0,352646 2,527907
Dentro dos
grupos 17,69054 59 0,29984
Total 19,04196 63

Independéncia Econdmica

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Coluna 1 9 31,84127 3,537919 0,180145
Coluna 2 31 110,2177 3,555409 0,327908
Coluna 3 9 31,30159 3,477954 0,340773
Coluna 4 3 12 4 0
Coluna 5 12 40,6644  3,3887 0,220294
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 0,947074 4 0,236769 0,850347 0,499126 2,527907
Dentro dos
grupos 16,42783 59 0,278438
Total 17,3749 63




Seguranca e Dignidade

RESUMO
Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 30,87879 3,430976 0,397755
Coluna 2 31 104,4053 3,367913 0,565846
Coluna 3 9 32,00758 3,556397 0,321193
Coluna 4 3 11,83333 3,944444 0,009259
Coluna 5 12 41,52273 3,460227 0,375283
ANOVA
Fonte da
variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 1,048346 4 0,262086 0,575401 0,681557 2,527907
Dentro dos
grupos 26,87359 59 0,455485
Total 27,92193 63




Apéndice D — Resumo ANOVA Instrumentalidade



Envolvimento e Reconhecimento

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 27,50075 3,055639 0,385291
Coluna 2 31 94,25787 3,040576 0,362305
Coluna 3 9 30,71814 3,413127 0,169835
Coluna 4 3 9,796102 3,265367 0,034498
Coluna 5 12 29,46177 2,455147 0,638158
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 5,387496 4 1,346874 3,547745 0,011641 2,527907
Dentro dos
grupos 22,39889 59 0,379642
Total 27,78639 63

Condicdes Materiais de Trabalho

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Coluna 1 9 26,76504 2,973893 0,349721
Coluna 2 31 92,50752 2,984114 0,477985
Coluna 3 9 28,72368 3,19152 0,205055
Coluna 4 3 6,800752 2,266917 0,184256
Coluna 5 12 28,99624 2,416353 0,804789
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 4,99167 4 1,247918 2,62964 0,043215 2,527907
Dentro dos
grupos 27,99894 59 0,474558
Total 32,99061 63




Desgaste e Desumanizacao

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 17,6 1,955556 0,268415
Coluna 2 31 60,58507 1,954357 0,971313
Coluna 3 9 17,05672 1,895191 0,140605
Coluna 4 3 6,092537 2,030846 0,00788
Coluna 5 12 25,54627 2,128856 0,833557
ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 0,363745 4 0,090936 0,128983 0,971292 2,527907
Dentro dos
grupos 41,59642 59 0,705024
Total 41,96017 63

Recompensa e Independéncia Econdmica

RESUMO

Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Coluna 1 9 32,65 3,627778 0,08827
Coluna 2 31 107,3742 3,463685 0,266542
Coluna 3 9 32,86061 3,651178 0,107704
Coluna 4 3 11,33939 3,779798 0,000322
Coluna 5 12 38,25606 3,188005 0,630616
ANOVA

Fonte da

variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 1,760386 4 0,440096 1,573538 0,193238 2,527907
Dentro dos
grupos 16,50147 59 0,279686
Total 18,26186 63




Responsabilidade

RESUMO
Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Coluna 1 9 28,21951 3,135501 0,183671
Coluna 2 31 102,0335 3,291404 0,257942
Coluna 3 9 26,79268 2,976965 0,990817
Coluna 4 3 9,670732 3,223577 0,229591
Coluna 5 12 27,45122 2,287602 0,64741
ANOVA
Fonte da
variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 8,969112 4 2,242278 5,352828 0,000956 2,527907
Dentro dos
grupos 24,71486 59 0,418896
Total 33,68397 63




Apéndice E — Resumo ANOVA Forca Motivacional



Forca Motivacional

RESUMO
Grupo Contagem  Soma Média Variéncia
Militares 9 1531,583 170,1759 848,4071
Ser Efet 31 5311,903 171,3517 1638,417
Emp Pub 9 1673,059 185,8954 1592,856
Ser Com 3 576,3592 192,1197 46,50086
Tercei 12 1700,831 141,7359 2294,692
ANOVA
Fonte da
variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 13268,78 4 3317,196 2,081688 0,094604 2,527907
Dentro dos
grupos 94017,22 59 1593,512
Total 107286 63
RESUMO
Grupo Contagem  Soma Média Varidncia
Militares 9 1531,583 170,1759 848,4071
Emp Pub 9 1673,059 185,8954 1592,856
Terc 12 1700,831 141,7359 2294,692
ANOVA
Fonte da
variagéo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 10599,21 2 5299,603 3,195975 0,056787 3,354131
Dentro dos
grupos 44771,71 27 1658,212
Total 55370,92 29




RESUMO

Grupo

Contagem

Soma Meédia  Varidncia

Emp Pub
Terceirizados

9
12

1673,059 185,8954 1592,856
1700,831 141,7359 2294,692

ANOVA

Fonte da

variagcdo sQ gl mMQ F valor-P  F critico
Entre grupos 10028,89 1 10028,89 5,016497 0,037261 4,38075
Dentro dos
grupos 37984,46 19 1999,182
Total 48013,35 20
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Universidade Potiguar

Inventario da Motivacéo e

Significado do Trabalho

Livia de Oliveira Borges
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Dados Demograéficos

Antes de comecar a responder o questionario é extremamente importante responder a pesquisa abaixo, indicando em quais classificaces
VOCE se encaixa.

Sexo:

(
(

) Masculino
) Feminino

Idade:

NN AN AN AN AN AN

) 18 a 24 anos
) 25 a 31 anos
) 32 a 38 anos
) 39 a 45 anos
) 46 a 52 anos
) 52 a 59 anos
) 60 a 66 anos
) 67 ou mais

Grau de Instrucéo:

NN AN AN AN AN AN NN NN N

) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Incompleto

) Ensino Superior Completo

) Especializagdo — Cursando

) Especializacdo — Concluida

) Mestrado — Cursando

) Mestrado — Concluido

) Doutorado — Cursando

) Doutorado — Concluido

Situacdo Funcional (Vinculo):

(

Servidor/Empregado Publico Efetivo

(
(

-
(
(
(
(
(
(
(

-
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) Militar

( )Lei8112 ( )CLT
) Servidor Pablico Comissionado
) Terceirizado

empo de Servico Publico:

) até 5 anos

) de 6 a 10 anos

) de 11 a 15 anos
) de 16 a 20 anos
) de 21 a 25 anos
) de 26 a 30 anos
) mais de 30 anos

empo de servico no érgao:

) até 1 ano

) de 1a2anos
) de 2 a 3 anos
) de 3a 4 anos
) de 4 a5 anos
) de 5 a6 anos
) de 6 a 7 anos
) de 7 a 8 anos
) de 8 a9 anos
) de 9 a 10 anos

Renda:

() até 3 salarios minimos

() de 3 a6 salarios minimos

() de 6 a9 salarios minimos

() de9a12 salarios minimos
() superior a 12 salarios minimos
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Caro participante, ola!

Temos o prazer de apresenta-lo ao Inventério da Motivagdo e do
Significado do Trabalho (IMST). Este inventario tem o objetivo de
ampliar a compreenséo de suas relagfes com seu trabalho. Ele foi
elaborado com base em pesquisas nas quais trabalhadores foram
ouvidos em entrevista e em outras que testaram o uso e
preenchimento do IMST, permitindo seu gradual aperfeicoamento
até o formato que vocé conhecera agora.

Instrucdes Gerais

Segue-se, entdo, o ISMT, o qual contém perguntas sobre o
trabalho em varias perspectivas: como deve ser (trabalho ideal),
suas expectativas (0 que vocé espera dele), como € na realidade e
como voceé percebe seu desempenho contribuindo para a obtencao
de resultados desejados ou ndo. Por isso, o ISMT esta dividido em
trés partes: a primeira aborda seu modelo ideal de trabalho; a
segunda, suas expectativas e percepcao do trabalho concreto e a
terceira, sua percepc¢édo sobre seu desempenho.

O IMST foi elaborado baseados na confianca que temos em vocé,
colaborador. Por isso, ndo ha artificios para o confundir. Talvez
vocé sinta uma certa repeticdo, mas o que ocorre é que precisamos
que opine sobre 0 mesmo aspecto do trabalho (por exemplo:
salario e natureza das tarefas) nas quatro perspectivas de analise
previstas.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opiniées. Nao
hé previsao de respostas certas ou erradas, mas sim opinides
de pessoas diferentes. Assim, o que nos importa é sua opinido
sincera. Por isso mesmo, é importante contar sua liberdade em
responder ou ndo ao IMST. Sua decisdo sera, portanto,
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respeitada. Entenderemos o preenchimento do IMST, como
seu livre consentimento.

Suas respostas serdo ANONIMAS e mantidas em sigilo. N&o
escreva seu nome, nem assine 0s questionarios. As respostas
serdo analisadas em conjunto e de forma confidencial.

Cada parte do IMST, a seguir, tem suas préprias instruces
especificas. Antes de iniciar cada uma, preste bem atencdo a tais
instrucdes. Responda a todos os itens. N&o deixe nada em
branco.

Primeira Parte

A seguir, voceé vai encontrar uma lista de frases sobre o trabalho
ou os resultados desse. Reflita quanto cada frase representa algo
que o seu trabalho deve ser. Queremos saber como seria seu
trabalho ideal. Indique-nos sobre esta sua avaliagéo atribuindo
pontos de 0 a 4.

Vejamos antecipadamente os seguintes exemplos:
E1l. 4 Trabalhar gera alegria de viver

E2. 0 Trabalhando, fico com uma dor nas costas.
E3. 2 Trabalhando, sou criativo.

As respostas dadas significam que € de importancia maxima o
trabalho gerar Alegria de viver, que nédo ¢ desejavel que o trabalho
gere Uma dor nas costas e que é desejavel que o trabalho
oportunize a expressdo de sua criatividade, mas apenas
moderadamente.
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Agora é sua vez de responder. Vamos la! Opine: quanto (de 0 a
4) as frases contam algo que o trabalho deve ser?

1. E um prazer realizar minhas tarefas

2. Tenho oportunidades de me tornar mais
profissionalizado (mais qualificado).

3. Aspessoas sabem o quanto é importante o meu trabalho.

4. _ Oschefes sabem se comunicar com cada um.

5. O meu trabalho é o meu sustento.

6. _ Sou independente porque assumo minhas despesas
pessoais.

7. Os resultados do que faco beneficia os outros (usuarios,
clientes e pessoas em geral).

8. Setrabalho, tenho o retorno econémico merecido.

9. __ Estou repetindo as mesmas tarefas todos os dias.

10.  Eusinto que sou tratado como pessoa respeitada.

11.  No meu trabalho sdo tomados todos os cuidados
necessarios a higiene do ambiente.

12.  Fazendo minhas tarefas, ndo corro riscos fisicos.

13.  Eu gosto de ver minhas tarefas prontas.

14. _ Minhas opinides sobre o trabalho séo levadas em conta.

15.  Trabalhando, faco amizades.

16.  Os chefes confiam em mim.

17. _ Trabalhando, decido o que compro para mim.
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18. O trabalho me proporciona as principais assisténcias
(transporte, educagdo, saude, moradia, aposentadoria,
etc.).

19.  Reconheco a autoridade dos superiores.

20. A empresa cumpre obrigacfes para comigo.

21. _ Trabalhar exige esforgo fisico (corporal).

22. O trabalho € duro porque exige esforco, dedicacéo e luta.

23. __ Minhas tarefas exigem de mim tentar fazer o melhor.

24. O que ganho é suficiente e de acordo com meu esforco.

25. O trabalho me torna uma pessoa digna.

26. O trabalho € a garantia da existéncia humana.

27. ___ Trabalho com conforto nas formas adequadas de higiene,

disponibilidade de materiais, equipamentos adequados e
conveniéncia de horario.

28.  Fazendo minhas tarefas, tenho oportunidades
permanentes de aprendizagem de novas coisas.

29.  Meu corpo é necessario para executar minhas tarefas.

30. _ Oscolegas de trabalho me querem bem.

31.  Meu trabalho é minha sobrevivéncia.

32. _ Trabalhar bem é o que preciso fazer para continuar no

meu emprego.
33. Trabalho para ter assisténcia para mim e minha familia.

34. O trabalho é a base para o progresso da sociedade.
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35. O trabalho é para ser feito de acordo com o que dizem 0s
superiores.

36.  Todo dia faco tarefas parecidas.

37. ___ Trabalhando, estou usando meu pensamento para fazer
as tarefas.

38. _ O'trabalho é corrido quando se trabalha também em casa.

39.  Trabalhar é fazer a tarefa.

40. _ Trabalho de acordo com minhas possibilidades.

41.  Todos os trabalhadores se esforcam como eu.

42.  Trabalhando, sinto-me como uma maquina ou um
animal.

43.  No meu trabalho sdo adotadas todas as medidas de
seguranca recomendaveis.

44.  Sou discriminado devido ao meu trabalho.

45.  Todos que trabalham tém os mesmos direitos.

46. _ Esfor¢o-me muito e ganho pouco.

47. O trabalho me deixa esgotado.

48.  Trabalhando, sinto-me atarefado.

49.  Sou reconhecido pelo gue faco.

50. _ Trabalho em ambiente limpo.

51. __ Mereco ganhar mais pelo meu trabalho.

52. _ No meu trabalho, estdo sempre me exigindo rapidez.

53. No meu trabalho, tenho as ferramentas necessarias.
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54, Recebo toda assisténcia que mereco.

55. Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.

56. Sinto-me produtivo.

57. Trabalhando, desenvolvo minhas habilidades
interpessoais.

58. Influencio nas decisdes da organizacao (contribuindo
para a formacao de opinides).

59. Sigo as normas das organizacdes (empresas).

60. Trabalhando, tenho oportunidades de expressao de minha
criatividade.

61. O trabalho me garante receber meu salério.

Segunda parte

Agora vocé vai refletir sobre varios resultados do trabalho,
procurando responder a duas questoes:

A) Quanto vocé espera que o seu trabalho apresente o
resultado indicado?

B) Quanto ocorre concretamente no seu trabalho o
resultado indicado?

Vocé respondera a estas questdes atribuindo também pontos de 0 a
4. Vejamos os exemplos para que esteja mais seguro ao apresentar
suas respostas:
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Quadro de exemplos
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Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

Resultados gerados pelo trabalho Espero | Ocorre
E1. Alegria de viver 2 0
E2. Uma dor nas costas 3 4
E3. Criatividade 3 1

6. Independéncia para assumir minhas despesas
pessoais.

7. Estabilidade no emprego.

As respostas dos exemplos significam que vocé espera
com moderacdo que o trabalhe gere Alegria de viver e que nunca
observa, de fato, isto acontecer. Quanto a Uma dor nas costas
espera mais intensamente (mais ndo a0 Maximo) isto acontecer e
observa ocorrer sempre ou intensamente. Tem a mesma
expectativa em relacdo a criatividade no seu trabalho, porém
observa ocorrer apenas raramente.

Agora que vocé ja compreendeu, vamos la! Aproveite a
oportunidade para nos contar quanto vocé espera e quanto Vocé
observa ocorrer o resultado indicado onde vocé trabalha.

8. Beneficio para os outros (usuarios, clientes e
pessoas em geral).

9. Retorno econdmico merecido.

10. Repeticéo diaria de tarefas.

11. O uso de meu pensamento ou da cabeca.

12. O sentimento de ser tratada como pessoa
respeitada.

13. Cuidados necessarios a higiene no ambiente
de trabalho.

14. Minhas opinides levadas em conta.

15. A confianga dos chefes em mim.

Trabalhando, obtenho: Espero | Ocorre

16. Crescimento pessoal na vida.

1. Prazer pela realizag&o de minhas tarefas.

17. Independéncia para decidir 0 que compro
para mim.

2. Oportunidades de me tornar mais
profissionalizado (mais qualificado).

Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

3. Reconhecimento da importancia do que faco.

18. Assisténcia em transporte, educacéo, salde,
moradia, aposentadoria, etc.

4. Boa comunicacao dos chefes comigo.

5. Meu sustento.

19. Responsabilidade para enfrentar os
problemas do trabalho.
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Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

20. Reconhecimento da autoridade dos
superiores.

Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

35. Tarefas parecidas diariamente feitas

21. Ocupacéo de meu tempo.

22. Esforco fisico (corporal) na execucédo do
trabalho.

36. Percepcao de estar ocupado, fazendo
alguma coisa.

23. Dureza, pela exigéncia de esforco,
dedicacéo e luta.

37. Uma vida corrida quando se trabalha
também em casa.

38. Tarefa cumprida.

24. Exigéncia de tentar fazer o melhor.

25. Percepcdo de que ganho o suficiente e de
acordo com meu esforco.

39. Tarefas e obrigacdes de acordo com minhas
possibilidades.

26. Sentimento de que sou uma pessoa digna.

40. Sentimento de ser como uma maquina ou
um animal.

27. Conforto nas formas de higiene,
disponibilidade de materiais, equipamentos
adequados e conveniéncia de horario.

41. Adocéo de todas as medidas de seguranca
recomendaveis no meu trabalho.

42. Discriminagédo pelo meu trabalho.

28. Oportunidades permanentes de
aprendizagem de novas coisas.

43. lgualdade de direitos para todos que
trabalham.

29. Responsabilidades por minhas decisdes.

30. Minha sobrevivéncia.

44. Percepcéo de que ganho pouco para o
esforco que faco.

31. Permanéncia no emprego pela qualidade do
que faco.

45. Sentimento de que estou esgotado.

46. Sentimento de que sou gente.

32. Assisténcia para mim e minha familia.

47. Percepcdo de que estou atarefado.

33. Contribuicdo para o progresso da
sociedade.

48. Reconhecimento pelo que faco.

34. Obediéncia aos superiores.

49. Limpeza no ambiente de trabalho.




Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

50. Merecimento de ganhar mais pelo que fago.

51. Sentimento de estar bem de cabeca
(mentalmente).

52. Exigéncia de rapidez.

53. Equipamentos necessarios e adequados.

54. Assisténcia merecida.

55. Oportunidade de exercitar 0 meu corpo.

56. Pressa em fazer e terminar minhas tarefas.

57. A percepcao de ser produtivo.

58. Desenvolvimento das minhas habilidades
interpessoais.

59. Influéncia nas decisdes (contribuindo para a
formacdo de opinides).

60. Cumprimento das normas e obrigacdes da
organizacdo (empresa) para comigo.

61. Oportunidades de expressao de minha
criatividade.

62. Meu salério.

Terceira Parte

Atribuindo pontos de 0 a 4, novamente, a cada item da lista que se
segue, conte-nos agora: Quanto o que vocé obtém do seu trabalho
depende de seu desempenho e/ou de seu esfor¢o?

1. Prazer pela realizacdo de minhas tarefas.
2. Oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais
qualificado).

. ____Reconhecimento da importancia do que faco.
. Boa comunicacéao dos chefes comigo.

géral)

9. Sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.
10. O gosto de ver minhas tarefas prontas.

11. _ Minhas opinides levadas em conta.

12.  Amizades feitas no trabalho.

13. A confianga dos chefes em mim.

14, Assisténcia em transporte, educacdo, satde, moradia,
aposentadoria, etc.

15.  Responsabilidade para enfrentar os problemas do trabalho.
16. __ Reconhecimento da autoridade dos superiores.



17. _ Ocupacao de meu tempo.

18.  Esforco fisico (corporal) na execugao do
trabalho.

19.  Exigéncia de tentar fazer o melhor.

20.  Percepcéao de que ganho o suficiente e de
acordo com meu esforgo.

21.  Sentimento de que sou uma pessoa digna.
22. __ Conforto nas formas adequadas de higiene,

disponibilidade de materiais, equipamentos e
conveniéncia de horario.

23. ___ Oportunidades permanentes de aprendizagem
de novas coisas.

24.  Responsabilidades por minhas decisées.

25. O uso meu corpo e/ou das minhas energias
fisicas para executar minhas tarefas.

26. __ Sentimento de ser querido pelos colegas de
trabalho.

27. __ Permanéncia no emprego pela qualidade do que
faco.

28. _ Assisténcia para mim e minha familia.

29.  Contribuicédo para o progresso da sociedade.

30. _ Obediéncia aos superiores.

31.  Uma vida corrida quando se trabalha também em
casa.

32. _ Tarefa cumprida.

33. ___ Igualdade de esforcos entre todos os
trabalhadores.

34.  Sentimento de ser uma maquina ou um animal.
35. _ Adocéo de todas as medidas de seguranca
recomendaveis no meu trabalho.

36. __ Discriminacéo pelo meu trabalho.

37. ___ lgualdade de direitos para todos que trabalham.
38. __ Sentimento de que estou esgotado.

39.  Sentimento de que sou gente.

40. _ Percepcao de que estou atarefado.

41.  Limpeza no ambiente de trabalho.

42. _ Equipamentos necessarios e adequados.

43.  Assisténcia merecida.

44. A percepcao de ser produtivo.

45.  Desenvolvimento das minhas habilidades
interpessoais.

46. ___ Influéncia nas decisfes (contribuindo para a

formacao de opinides).

47. L
Cumprimento das normas e obrigacdes da organizacao
(empresa) para comigo.

48.  Meu salario.



Anexo B — Composicao dos Atributos das Estruturas Fatoriais por
item do IMST



FATORES VALORATIVOS

FV1 Fv2 FV3 Fv4
ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO
08 0,62 01 0,46 05 0,59 21 0,31
11 0,66 03 0,46 06 0,41 35 0,39
12 0,48 15 0,32 17 0,40 36 0,46
18 0,63 16 0,64 19 0,40 38 0,38
20 0,61 28 0,59 26 0,36 39 0,48
24 0,63 30 0,41 31 0,62 42 0,46
27 0,75 37 0,42 32 0,52 44 0,32
41 0,51 56 0,46 33 0,59 47 0,64
43 0,80 57 0,51 34 0,44 48 0,63
45 0,46 58 0,57 61 0,51 52 0,50
50 0,60 60 0,60 55 0,59
53 0,72
54 0,80

Tabela 1 — Fatores Valorativos
Legenda tab.1:
FV1 -> Justica no Trabalho
FV2 -> Auto-expressao e Realizacdo Pessoal
FV3 -> Sobrevivéncia Pessoal e Familiar
FV4 -> Desgaste e Desumanizacao



FATORES DESCRITIVOS

FD1 FD2 FD3 FD4 FD5
ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO
01 0,45 22 0,49 05 0,68 19 0,48 13 0,69
02 0,55 23 0,57 06 0,68 21 0,44 27 0,59
03 0,69 24 0,40 09 0,58 26 0,60 41 0,51
04 0,59 40 0,65 18 0,50 29 0,57 49 0,70
11 0,46 45 0,52 25 0,60 33 0,42 53 0,56
12 0,56 47 0,54 30 0,62 34 0,58 54 0,47
14 0,73 52 0,53 32 0,50 36 0,41
15 0,65 56 0,48 50 0,48 38 0,56
16 0,49 62 0,52 39 0,46
20 0,41 57 0,48

28 0,55
43 0,48
48 0,70
58 0,48
59 0,72
61 0,59

Legenda tab.2:
-> Auto-espressao
-> Desgaste e Desumanizagao
-> Independéncia e Recompensa Econdmica
-> Responsabilidade

FD1:
FD2:
FD3:
FD4:
FD5:

-> Condicdes de Trabalho

Tabela 2 — Fatores Descritivos



EXPECTATIVAS

FE1 FE2 FE3 FE4 FES

ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO

12 0,40 10 0,48 19 0,50 03 0,46 27 0,44
14 0,50 22 0,54 21 0,42 05 0,80 41 0,51
15 0,41 23 0,55 26 0,55 06 0,72 49 0,49
28 0,57 35 0,52 29 0,55 07 0,53 53 0,55
43 0,40 37 0,59 34 0,51 09 0,56 54 0,65
46 0,50 40 0,57 36 0,46 17 0,45

48 0,56 42 0,53 38 0,60 18 0,48

50 0,45 44 0,44 39 0,47 30 0,41

51 0,52 45 0,60

57 0,42 47 0,46

58 0,54 52 0,54

59 0,75 56 0,54

61 0,75

Tabela 3 - Expectativas
Legenda tab.3:
FE1 -> Auto-expressao
FE2 -> Desgaste e Desumanizacao
FE3 -> Responsabilidade
FE4 -> Independéncia Econdmica
FES: -> Seguranca e Dignidade



INSTRUMENTALIDADE

FI1 Fl2 FI3 Fl4 FI5
ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO ITEN PESO
01 0,40 14 0,52 18 0,47 10 0,51 05 0,68
02 0,63 22 0,72 25 0,46 12 0,43 06 0,60
03 0,82 28 0,43 31 0,36 15 0,56 07 0,38
04 0,56 35 0,68 34 0,55 16 0,35 14 0,34
09 0,59 37 0,33 36 0,40 17 0,36 20 0,43
11 0,72 41 0,75 38 0,54 19 0,33 28 0,44
13 0,59 42 0,74 40 0,57 21 0,60 48 0,41
23 0,57 43 0,71 24 0,51
33 0,42 47 0,44 26 0,48
37 0,41 27 0,31
45 0,39 30 0,46
46 0,57 32 0,57

39 0,47
44 0,35
45 0,31
Tabela 4 - Instrumentalidade
Legenda tab.4:

FI1 -> Envolvimento e Reconhecimento
FI2 -> Condicbes Materiais de Trabalho
FI3 -> Desgaste e Desumanizacéo

Fl4 -> Recompensa e Independéncia Econbmica

FI5 -> Responsabilidade



