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RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi identificar, na percepcdo dos funcionarios de uma
instituicdo financeira do segmento bancério estatal, qual a relagdo entre os valores
do trabalho e a motivacao para o trabalho. A amostra foi composta de 130 individuos
nao ocupantes de cargo gerencial. Adotaram-se 0s conceitos relacionados a valores
e tipos motivacionais propostos por Schwartz e confirmados por Porto e Tamayo
(2003), e a Teoria da Expectancia de Vroom, reafirmada nos estudos de Borges e
Alves Filho (2001). Foram aplicados os questionarios EVT — Escala de Valores
Relativos ao Trabalho e o IMST — Inventario da Motivacdo e do Significado do
Trabalho, com adaptacdes. Foram identificados e descritos, para a unidade
organizacional estudada, o perfil motivacional no ambito do trabalho e a hierarquia
dos componentes da motivacdo. Os valores priorizados foram Estabilidade e
Realizagdo no trabalho. Os componentes motivacionais mais expressivos foram
Autoexpressdo e Independéncia/Recompensa econbmica. Foi identificada a
existéncia de correlagéo significativa entre os fatores dos valores do trabalho e os
componentes da motivacdo. Os dados aferidos na pesquisa confirmam a dimensao
motivacional existente nos valores.

Palavras-chave: Valores Pessoais. Valores do Trabalho. Motivacao para o Trabalho.
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1 INTRODUCAO

A seguir serdo apresentados o tema desta pesquisa, seu contexto tedérico e
pratico, bem como a formulagcdo do problema, o objetivo geral, os objetivos

especificos e as justificativas para realizagdo do estudo.

1.1 Contextualizacéo

Na evolucédo da administracéo, o gerenciamento de pessoas foi concebido de
maneiras diferentes. Na Escola Classica, as pessoas eram colocadas em segundo
plano, consideradas recursos de producdo. Os maiores representantes dessa Escola
sdo Frederick Taylor (iniciou o movimento da administracdo cientifica), Henry Ford
(introduziu a linha de montagem), Henri Fayol (contribuicho ao processo
administrativo) e Max Weber (tipo ideal de burocracia) (UNIVERSIDADE
CORPORATIVA BANCO DO BRASIL, 2006).

A Escola Comportamental considera as pessoas em sua totalidade e como
parte mais importante das organizacdes e de seu desempenho. A partir dos
resultados da experiéncia de Hawthorne, Elton Mayo concluiu que o desempenho
das pessoas nao era determinado apenas pelos métodos de trabalho, mas também
pelo comportamento. Seus estudos revelaram a importancia das necessidades
sociais no local de trabalho e a forma como os grupos de trabalho podem satisfazer
tais necessidades (MORGAN, 1996).

Nessa nova abordagem, acredita-se que os individuos sdo motivados por
uma hierarquia de necessidades, escalonadas em diferentes niveis, a saber:
fisiologico, social e psicolégico, donde firmou-se a ideia de integrar as necessidades
individuais e organizacionais. Abraham Maslow € o representante dessa escola, que
considera que os individuos atuam melhor quando as suas necessidades sao
satisfeitas.

A Escola do Pensamento Sistémico tem como principal representante

Ludwing Von Bertalanffy. O enfoque de sistemas esta fundamentado no principio de
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que as organizagOes, assim como 0S organismos, estdo “abertos” ao seu meio
ambiente e devem atingir uma relacdo apropriada com esse ambiente para
sobreviverem (MORGAN, 1996). A partir do momento que se reconhece que 0sS
individuos, 0s grupos e as organizacbes tém necessidades que devem ser
satisfeitas, a atengao volta-se invariavelmente para o fato de que isto depende de
um ambiente mais amplo a fim de garantir varias formas de sobrevivéncia.

A Teoria Contingencial pode ser considerada um refinamento das abordagens
sociotécnicas e de sistemas, surgida para lidar com a complexidade crescente dos
sistemas produtivos e das organizagcbes, em decorréncia, sobretudo, das
transformac6es tecnoldgicas dos anos 1970 (FERREIRA, 2006). A velocidade das
mudancas externas aumenta a interdependéncia e a necessidade das organizacfes
se tornarem mais flexiveis para lidar com incertezas externas ou promover ajustes
internos necessarios.

Nesse contexto de evolugdo do pensamento administrativo, conscientizagao
da importancia dos recursos humanos e da necessidade de gerenciamento continuo
de mudancas, as organiza¢des foram impulsionadas a revisar politicas e praticas de
gestédo de pessoas, bem como construir instrumentos voltados para a administracao
de processos de mudanca. Dessa forma, a area de Recursos Humanos passa a ter
tanta importancia quanto a area financeira, conforme afirmam Santana Junior e
Lopes (2003, p.16): “Assim, portanto, serdo as pessoas que irdo definir o sucesso ou
o fracasso de uma organizacao”.

Segundo esses autores, a tecnologia garante, apenas, que a empresa nao se

torne obsoleta. A evolucdo tecnoldgica vivenciada hoje nos permite cada vez mais
realizar tarefas com agilidade e precisdo. No entanto, ela ndo sobrevive sem a
participacdo do homem, quer seja na sua criagao, quer seja na sua utilizacao.
Esse ambiente tecnolégico tem acirrado a competicdo entre as empresas, que
passam a exigir de seus colaboradores o melhor desempenho. Conseguir esse
resultado, entretanto, ndo é uma tarefa simples, pois se torna necessario descobrir
como fazer o funcionario dar o melhor de si para a empresa. A forca motriz para o
desempenho do trabalhador é a sua motivacao. Descobrir como acionar a motivacao
do funcionario e direciona-la aos objetivos da empresa torna-se vital para a
consolidacéo de resultados (SANTANA JUNIOR E LOPES, 2003).

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), a motivacdo humana é um processo

psicoldgico ligado ao impulso ou tendéncia a realizar com persisténcia determinados
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comportamentos. Para estes autores, a motivagdo para o trabalho esta relacionada,
obrigatoriamente, com 0s interesses e valores organizacionais e 0s interesses e
valores do empregado. E necessario, portanto, a integracdo desses interesses, num
processo de satisfacdo das expectativas que possibilitara a construcdo de
comportamentos desejados pelas organizagoes.

Os autores argumentam ainda que, desde a teoria da Administracdo Cientifica
de Taylor até os dias atuais, as teorias sobre motivacado no trabalho evoluiram e
tornaram-se mais complexas. Aquela época, acreditava-se que o saléario era o
principal motivador para o trabalho. Atualmente, sabe-se que ele é apenas um dos
multiplos fatores que compdem a estrutura motivacional do empregado (conjunto de
motivacfes ou metas que dinamizam seu comportamento).

Tamayo e Paschoal (2003) citam que, no modelo de estrutura motivacional
desenvolvido por Schwartz (1992, 2001), as motivacdes foram identificadas a partir
das prioridades dadas aos valores. Considerando a definicdo de Locke, 1991 (apud
Tamayo e Paschoal, 2003, p.41), que os valores sdo representacdes cognitivas de
necessidades e motivos, estabelece-se uma relacdo intima entre esses dois
conceitos. Ainda segundo Locke (1991),

... a sequéncia motivacional completa compreende as necessidades
na origem do processo, representadas cognitivamente pelos valores que,
por sua vez, medeiam as metas e intencdes. Estas Ultimas sao
antecedentes do comportamento, que é seguido de algum tipo de
recompensa, o qual da origem a satisfacdo. A funcdo dos valores no
processo motivacional é fundamental, pois eles fornecem significado

cognitivo e cultural as necessidades, transformando-as em metas e
intencdes.

N&o obstante a revisdo bibliografica realizada, onde se verificam os teéricos
de maior destaque nos temas, para a realizacdo deste estudo foram consideradas
as definicbes de Schwartz (valores) e Vroom (motivacao).

Schwartz (1999, apud Porto e Tamayo, 2003, p.145) define que os valores
sdo critérios transituacionais (transcendem situacdes especificas) que configuram
principios que regem a vida das pessoas. Esses principios, que representam o
comportamento ideal e desejavel, sdo organizados segundo uma ordem de
importancia e compbéem o0 que se pode chamar de sistema de valores dos
individuos. Esses principios também estdo presentes no ambiente profissional. A
partir do conceito apresentado, Porto e Tamayo (2003) definem valores relativos ao

trabalho como sendo principios sobre metas ou recompensas desejaveis,
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hierarquicamente organizados, que as pessoas procuram atingir por meio do
trabalho. Esses principios sdo responsaveis por guiar o comportamento e as
escolhas no contexto do trabalho.

Quanto a motivacdo, na Teoria da Expectancia (das Expectativas ou da
Instrumentalidade) Vroom (1964, apud Pérez-Ramos, 1990, p.134) afirma que o
processo motivacional se desenvolve conforme a percepcao que o individuo tem da
relacdo entre os esforcos que ele realiza e o valor que atribui aos objetivos que
deseja alcancar. O trabalho € considerado importante fonte de recompensa e o
ambiente de trabalho apresenta influéncia sobre o desempenho dos trabalhadores.

Estudos que buscam explicar a relacao entre valores e significado do trabalho
com a motivacao no trabalho se justificam pela funcdo social do trabalho — fonte de
renda para o individuo, bem como participacéo e inclusdo social, em seus diversos
niveis. Perez-Ramos (1990) afirma que existe consenso no sentido de considerar o
fendbmeno da motivagdo, no ambito do trabalho, um processo de tomada de
decisbes que leva os individuos a realizarem suas tarefas e atribuicbes com
exceléncia.

Para Volpato e Cimbalista (2002), o desenvolvimento do processo
motivacional na organizacdo é o elemento-chave de uma gestédo estratégica e de
resultados, que ocorre por meio do equilibrio da capacidade produtiva e da
motivacdo dos trabalhadores, tudo isso calcado em um conjunto claro e expressivo
de valores.

Nesse sentido, cada organizagdo define seus valores no que considera
merecer maior atencdo. Na verdade, para conhecer quais séo os valores vigentes
numa organizacado € necessario entender o que baliza as prioridades e caminhos
que se desejam seguir na busca de seus objetivos, ou qual a visdo de futuro da
organizacdo com relacdo aos seus colaboradores e consigo mesma. Dessa forma,
entende-se que 0 processo motivacional deve estar em concordancia com o0s
valores internos e externos da organizacado (VOLPATO E CIMBALISTA, 2002).

Empresas que investem na valorizacdo das necessidades de seus
colaboradores tendem a ter resultados positivos e duradouros, pois fazem com que
eles percebam o sucesso da empresa como parte de seu sucesso pessoal: “Os
funcionarios serdo motivados a esforcar-se na execucdo de suas tarefas
organizacionais se puderem, ao mesmo tempo em que contribuem, satisfazer suas
necessidades” (HAMPTON, 1990).
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1.2 Formulagao do problema

A pergunta de pesquisa que norteia este estudo €: Na percepg¢do dos
funcionarios de uma instituicdo financeira do segmento bancario estatal, qual a

relacdo entre os valores do trabalho e a motivacéo para o trabalho?

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo é: Identificar, na percepcao dos funcionéarios de
uma instituicdo financeira do segmento bancéario estatal, qual a relagdo entre os

valores do trabalho e a motivagéo para o trabalho.

1.4 Objetivos Especificos

Este estudo tem como objetivos especificos:
— Descrever o perfil motivacional no ambito do trabalho, dos funcionéarios da
instituicdo financeira do segmento bancario estatal;
— Descrever a hierarquia dos fatores componentes da motivacdo dos
funcionarios da instituicao,

- ldentificar a relagdo entre valores e motivagao, no ambito profissional.

1.5 Justificativa

O ambiente atual de acirrada competitividade no mundo dos negdécios tem
reflexo no mercado de trabalho. A exigéncia é por profissionais altamente
qualificados, sob o ponto de vista técnico, em constante desenvolvimento, como
atualizacdo e aprendizagem, adaptaveis a mudancas e dispostos e motivados ao
trabalho. N&o se trata de um conjunto de atributos facilmente encontrado. No

entanto, estamos diante de um conjunto de qualidades que poderia ser construido. E
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esta € a aposta de varias empresas gue investem na area de Gestdo de Pessoas
(SANTANA JUNIOR E LOPES, 2003).

Segundo Guest (1987, apud Demo, 2008, p. 9), algumas politicas de Gestao
de Pessoas, como sistemas de recompensa e treinamento e desenvolvimento, por
exemplo, estdo relacionadas a comportamentos esperados (comprometimento e
flexibilidade, dentre outros) e a resultados organizacionais desejados: alto
desempenho e efetividade operacional, baixa rotatividade e elevada capacidade em
solucéo de problemas, mudanca e inovacéo.

Para Alves Filho e Araujo (2001, p. 28), “a preocupac¢do maior com o tema em
questao decorre do fato de que o maior input numa organizacéo € constituido pelas
pessoas”. O fator humano esta presente em todos 0s niveis organizacionais e
operacionalizam os demais recursos (financeiros e tecnolégicos, por exemplo).

Neste contexto, podemos entender o fator humano como um elemento de
diferenciacdo das organizacdes, podendo, ainda, ser concebido como fonte de
vantagem competitiva. Os empregados que percebem no trabalho a possibilidade de
satisfazer suas necessidades psicologicas tendem a ser mais dedicados e a
esforgcarem-se mais na execucgédo de suas atividades. Isso se traduz em aumento da
produtividade e da competitividade da organizacdo (PFEFFER, 1994, apud DEMO,
2008, p.2).

Percebe-se uma evidente necessidade de sinergia entre o ambiente de
trabalho e as necessidades pessoais dos funcionarios. Segundo Tamayo e Paschoal
(2003), a motivacdo para o trabalho estd relacionada, obrigatoriamente, com 0s
interesses e valores organizacionais e os interesses e valores do empregado. E
necessario, portanto, a integracdo desses interesses, num processo de satisfacao
das expectativas que possibilitard a construcdo de comportamentos desejados pelas
organizagoes.

Admitindo-se que o fator humano é um diferencial competitivo para as
empresas, compreende-se a importancia de estudos que permitam entender o que
faz com que os trabalhadores sintam-se motivados para realizar suas atividades, e
as responsabilidades das empresas neste processo. A escolha deste tema de
pesquisa - Valores do Trabalho e Motivacdo - esta em sintonia com as necessidades
do mercado de trabalho e da area de gestédo de pessoas.

Igualmente consoante com essas necessidades, a organizacdo escolhida

apresenta um universo propicio para o desenvolvimento dos trabalhos de pesquisa.
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Trata-se de uma instituicdo financeira bancéaria estatal (doravante também
identificado como Banco ou Organizacdo) que estd em processo de expansao de
sua atuacao, na busca de consolidar-se como maior organizacédo bancaria do pais —
nado apenas dentre as organizacdes publicas, que jA o é. Este movimento de
expanséo se evidencia em aquisi¢cdes/incorporagdes de outros bancos e instituicoes
de crédito, além da atuacdo em mercados antes restritos, como o mercado de
crédito imobiliario e estudantil.

A area da Organizacdo onde se deu a pesquisa — a Unidade de Suporte
Operacional (ou apenas Unidade) atua como &area meio da Organizagdo. Suas
atividades de back-office sdo diretamente impactadas pelas acdes estratégicas do
Banco, descritas anteriormente. Este ambiente de trabalho mutavel exige

funcionarios motivados, dispostos a se adaptar a novas perspectivas e demandas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Na fundamentacao tedrica desta pesquisa procurou-se abordar os principais
estudos sobre as varidveis de pesquisa Valores Pessoais e do Trabalho e
Motivacdo. A revisdo de literatura apresentara um historico dos estudos mais
relevantes realizados, especialmente pelos autores considerados classicos.

Finalizando, pretende-se descrever a relacao existente entre as duas variaveis.

2.1 Os Valores Pessoais e do Trabalho

Serdo apresentadas as definicbes de valores e 0s desdobramentos
decorrentes desses valores no ambiente organizacional.

Para Porto e Tamayo (2002, p.37), o sistema de valores € a “organiza¢cao dos
valores em estruturas e subestruturas hierarquicas”. No contexto deste trabalho,
utilizam-se os conceitos relacionados a valores e tipos motivacionais propostos por

Schwartz e confirmados por Porto e Tamayo.

2.1.1 Valores Pessoais

Os autores que se dedicaram ao estudo dos valores estdo relacionados em
Demo (2008), que apresenta um historico das definicbes de maior relevancia. A
autora cita as contribuicbes de Lewin, Kluckohn, Hofstede e Feather, com destaque
para Rokeach e Schwartz.

Para Rokeach (1973, apud Demo, 2008, p.15) os valores séo sistemas de
crengas que apresentam trés componentes: cognitivos, afetivos e comportamentais.
Os cognitivos representam o conhecimento sobre a maneira correta de se
comportar. Os afetivos sdo os sentimentos do individuo em relacdo as crencas. Os
comportamentais sdo aqueles que influenciam as atitudes das pessoas.

Ainda segundo aquele autor, os valores que se referem a modos desejaveis

de conduta sdo denominados valores instrumentais e designam 0s meios para
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atingimento de metas e os estados finais de existéncia. Os valores que se referem
aos objetivos finais a serem alcangados sao denominados valores terminais. Esses
dois tipos (instrumentais e terminais) sdo hierarquizados segundo o grau de
importancia que tém na vida das pessoas (ROKEACH, 1973, apud DEMO, 2008,
p.15).

O trabalho de Rokeach influenciou Schwartz, sendo seu referencial teérico-
metodoldgico. Para Schwartz (1999, apud Porto e Tamayo, 2003, p.145) o sistema
de valores dos individuos seria estruturado em dois niveis: um nivel geral e um
segundo nivel, relacionado a contextos especificos da vida, como a familia e o
trabalho, por exempilo.

A Teoria de Schwartz dos Valores Pessoais foi baseada nas necessidades
humanas universais — necessidades biologicas béasicas, necessidades de
coordenacdo social e requisitos para o bom funcionamento dos grupos. Foi
verificada uma estrutura para os valores humanos composta por 10 tipos

motivacionais, descritos no Quadro 1. O Quadro 2 apresenta exemplos de valores e

0 respectivo tipo motivacional.

Tipos Serve a
e Metas
Motivacionais Interesses
Hedonismo Prazer e gratificacao sensual para si mesmo. Individuais
o O sucesso pessoal obtido através de uma demonstracéo de L
Realizacdo . Individuais
competéncia.
Poder Social Controle sobre pessoas e recursos, prestigio. Individuais
Autodeterminacdo | Independéncia de pensamento, acdo e op¢ao. Individuais
Estimulacéo Excitacao, novidade, mudanca, desafio. Individuais
Conformidade Cor_1tro_|e de impulsos e a¢des que podem violar normas sociais ou Coletivos
prejudicar os outros.
Tradicdo Respeito e aceitacdo dos ideais e costumes da sociedade. Coletivos
Benevoléncia Promocéo do bem-estar das pessoas intimas. Coletivos
Integridade pessoal, estabilidade da sociedade, do relacionamento e de .
Seguranga . Mistos
si mesmo.
. . Tolerancia, compreenséao e promoc¢ao do bem-estar de todos e da .
Universalismo Mistos
natureza.
Quadro 1: Tipos Motivacionais de Valores Pessoais.
Fonte: Tamayo et al., 2001, apud Demo, 2008, p.17
Schwartz (1994, apud Demo, 2008, p.18) identificou que alguns tipos

motivacionais compartilhavam interesses, conforme detalhado no Quadro 3.




Tipos Motivacionais Valores
Hedonismo Prazer

Realizacdo Ambicao, influéncia e inteligéncia

Poder Social Poder social, autoridade e riquezas
Autodeterminacao Liberdade e criatividade

Estimulacao Audacia

Conformidade Polidez e autodisciplina
Tradicdo Respeito pela tradicdo e devocao
Benevoléncia Lealdade e honestidade
Seguranca Valores de ordem social e seguranca familiar

Universalismo

Igualdade e unido com a natureza

Quadro 2: Exemplos de Valores Respectivos Tipos Motivacionais.
Fonte: Adaptado de Schwartz, 1994, p.22, apud Demo, 2008, p.17

Tipos Motivacionais

Interesses

Poder

Realizacdo

Superioridade social e estima

Realizacdo

Hedonismo

Satisfacdo pessoal

Hedonismo

Estimulacéo

Experiéncias afetivas prazerosas

Estimulacéo

Autodeterminacao

Novidade

Autodeterminacao

Universalismo

Confianca no julgamento proprio e satisfagao com a diversidade

Benevoléncia

Tradicdo

Devogao a um grupo

Tradicdo

Conformidade

Interesses pessoais abaixo das expectativas sociais impostas

Tradicdo

Seguranca

Preservacéo do status quo

Conformidade

Seguranga

Ordem e harmonia nas relacdes

Seguranga

Poder

Reducéo das incertezas, controle das relacdes e dos recursos

Quadro 3: Interesses Compartilhados pelos Tipos Motivacionais.

Fonte: Demo, 2008, p.18

22

Segundo a Teoria de Schwartz, os 10 tipos motivacionais apresentados se

relacionam de maneira dindmica, de forma que existem tipos compativeis (podem

ser priorizados em conjunto) e incompativeis, cuja priorizacdo simultanea causaria

conflitos. A partir dessa relacdo de (in)compatibilidade os tipos motivacionais podem

ser agrupados em duas dimensfes bipolares:

Autotranscendéncia versus

Autopromocdo e Abertura a mudanca versus Conservacdo (PORTO E TAMAYO,

2003).
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Autotranscendéncia inclui os tipos motivacionais Universalismo e
Benevoléncia. Em Autopromogdo, encontram-se o0s tipos motivacionais Poder,
Realizacdo e Hedonismo. Em Abertura a Mudanca estdo contidos Hedonismo,
Estimulacdo e Autodeterminacdo. A Conservacdo encerra 0s tipos motivacionais
Segurancga, Conformidade e Tradicdo (PORTO E TAMAYO, 2003). Demo (2008,
p.19) informa que “a dimensdo Autopromocao versus Autotranscendéncia foca,
respectivamente, as metas individuais e aquelas relacionadas ao contexto social. A
dimensdo Abertura a mudanca versus Conservacdo foca, respectivamente,
dimensodes de oportunidade e de organizag&o”.

A representacdo espacial dos tipos motivacionais de valores esta expressa na
Figura 1. Verifica-se que o0s tipos motivacionais adjacentes guardam
compatibilidade, enquanto que aqueles de direcbes opostas tendem a ser
conflitantes. Os valores que representam interesses individuais estdo dispostos lado
a lado, assim como agueles que representam interesses coletivos. Na fronteira entre
essas duas linhas estdo os valores que representam interesses mistos (DEMO,

2008).

Autotranscendéncia

Abertura & Mudanca

Figura 1: Estrutura Bidimensional dos Valores.
Fonte: Tamayo, 2000, p.42
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2.1.2 Valores do Trabalho

Porto e Tamayo (2003) resumem o0s principais autores e suas definicdes dos
valores relativos ao trabalho, onde enfatizam diversos aspectos dos valores, como
as dimensdes cognitiva e motivacional, a organizacao hierarquica e as recompensas
procuradas no trabalho. Os autores destacados - Kalleberg, Samuel e Lewin-

Epstein, Nord e cols, Sagie e Elizur, e Schwartz - estéo relacionados no Quadro 4.

FLlmiEs ol (D daﬂ Definicdes de Valores do Trabalho
Destaque Publicacao
Kalleberg 1977 Valores relativos ao trabalho sdo preferéncias acerca das
recompensas do trabalho.
Samuel el 1979 Valores relativos ao trabalho determinam os comportamentos que sdo
Lewin-Epstein preferiveis sobre os outros.

Valores do trabalho s&o estados de existéncia desejados que podem

Nord e cols 1988 ser alcancados por meio do trabalho.

Valores do trabalho representam a importancia que os individuos dao

Sagie e Elizur | 1996 a resultados obtidos no contexto do trabalho.

Valores do trabalho sdo as metas ou recompensas que os individuos
Schwartz 1999 ;
buscam por meio do trabalho

Quadro 4: Definicdes de Valores do Trabalho.
Fonte: Porto e Tamayo, 2003

Com base na definicdo de Schwartz (1999) a respeito de um segundo nivel de
valores, relacionados a contextos especificos da vida dos individuos, Porto e
Tamayo (2003) definem valores do trabalho como principios sobre metas ou
recompensas desejaveis, organizados hierarquicamente, que as pessoas procuram
obter por meio do trabalho e que orientam suas escolhas, avaliacbes e
comportamento no trabalho. “S&o, portanto, expressdes dos valores gerais, no
ambiente de trabalho” (SILVA, 2006, p. 41).

Nesta definicdo identificam-se trés aspectos: cognitivo (os valores do trabalho
sao crencas sobre o que é desejavel, ou ndo, no trabalho), motivacional (os valores
expressam interesses em relacdo ao trabalho) e hierarquico (os valores sao
expressos segundo uma gradacao de importancia). Considerando-se que os valores
relativos ao trabalho sdo um desdobramento dos valores gerais, pode-se inferir que
eles apresentam a mesma estrutura de tipos motivacionais expressa na Teoria de
Valores de Schwartz (PORTO E TAMAYO, 2003).

Porto e Tamayo, no intuito de desenvolver e validar uma escala de Valores

relativos ao Trabalho para a realidade brasileira, realizaram pesquisa, publicada em
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2003 sob o titulo Escala de Valores relativos ao Trabalho — EVT — que sera
apresentada a seguir.

2.1.2.1 Escala de Valores relativos ao Trabalho - EVT

Na construcdo da Escala, Porto e Tamayo partiram da Teoria de Schwartz
dos Valores Pessoais, aplicando seus fatores ao universo do trabalho. Em sua
pesquisa também foram citados outros estudos de autores que seguem a mesma
vertente de Schwartz (Elizur, 1984; Ros e cols, 1999). No Brasil, haviam sido
encontrados apenas dois instrumentos: uma traducdo da escala de Lawrence
(1971), realizada por Lomonaco e Angelini (1970) e o Inventério do Significado do
Trabalho, de Borges (1998, 1999) (PORTO E TAMAYO, 2003).

Para o desenvolvimento dessa escala foram realizadas entrevistas e
aplicados questionarios com uma pergunta aberta, além da revisao dos instrumentos
disponiveis na literatura sobre o assunto. As entrevistas foram realizadas com 10
trabalhadores. O questionario foi respondido por 32 trabalhadores e 32 estudantes
universitarios e professores. A partir da analise dos dados coletados, foram
elaborados 95 itens, que foram submetidos a uma analise prévia quanto a
pertinéncia dos itens aos quatro fatores previstos teoricamente (intrinseco,
extrinseco, social e prestigio). Apds esta andlise, o questionario ficou com 71 itens,
que foram entdo submetidos a validacdo semantica, quanto a clareza nas instrucdes
e a compreensao dos itens. Os participantes sugeriram a inclusdo de mais um item
(PORTO E TAMAYO, 2003).

Para a validacdo, o questionario, entdo composto de 72 itens, foi aplicado a
402 trabalhadores, com idade média de 28,4 anos (D.P.=8,93). 64% eram do sexo
feminino, 54% eram catolicos, 62% eram solteiros e 74% trabalhavam no momento
em gue responderam o questionario. O tempo médio de trabalho foi de 9,2 anos
(D.P.=8,43). Todos os participantes possuiam, no minimo, o ensino médio completo
e 59% possuiam curso superior incompleto (PORTO E TAMAYO, 2003).

“Para validagdo da escala, foram realizadas analise dos componentes
principais, analise fatorial exploratéria com rotacdo promax, ja que se propunha uma
correlacdo entre os fatores e calculo de confiabilidade utilizando o SPSS v. 10”
(PORTO E TAMAYO, 2003). Foram encontrados quatro fatores - Realizacdo no
Trabalho, Rela¢bes Sociais, Prestigio e Estabilidade - detalhados no Quadro 5.
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A versdo atual da EVT é composta de 45 itens, agrupados nos mesmos 4
fatores encontrados inicialmente. Para resposta, os participantes devem avaliar as
afirmacdes segundo uma escala de importancia que variava de 1 (nada importante)
a 5 (extremamente importante) (SIQUEIRA, 2008).

Sendo os valores do trabalho um desdobramento dos valores gerais, 0s
fatores identificados pela EVT relacionam-se diretamente com os fatores de ordem
superior dos valores pessoais de Schwartz, conforme demonstrado na Figura 2
(SILVA, 2006).

Fator Denominacgdo Descricao

s Busca de prazer e realizacdo pessoal e profissional;
Realizacdo no

Fator 1 independéncia de pensamento e acao no trabalho por
trabalho . = S
meio da autonomia intelectual e da criatividade.
Busca de relacBes sociais positivas no trabalho;
Fator 2 Relacdes sociais contribuicdo positiva para a sociedade por meio do
trabalho.
Fator 3 Prestigio Busca de autoridade, sucesso profissional e poder de

influéncia no trabalho.

Busca de seguranca e ordem na vida por meio do
Fator 4 Estabilidade trabalho, possibilitando suprir  materialmente as
necessidades pessoais.

Quadro 5: Fatores da Escala de Valores Relativos ao Trabalho (EVT).
Fonte: Porto e Tamayo, 2003.

Figura 2: Relacdo dos Fatores de Valores Gerais e do Trabalho
Fonte: Silva, 2006, p. 43.
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Tradicionalmente, os valores organizacionais tém sido identificados e
avaliados a partir dos documentos oficiais das empresas. Esse tipo de abordagem
geralmente apresenta incongruéncia entre os valores descritos nos documentos e
agueles praticados pela organizacdo. Outra abordagem tradicional € a que compara
os valores organizacionais a média dos valores pessoais dos empregados. Neste
caso, 0s resultados aferidos ndo expressam adequadamente os valores da
organizacdo (TAMAYO et al, 2000).

Os mesmos autores sugerem um estudo dos valores organizacionais pela
percepcao que os empregados tém dos valores existentes e praticados na sua
empresa. Os empregados sdo capazes de identificar os valores que predominam na
organizacdo onde trabalham; essa percepc¢do influencia seu comportamento. E
importante ressaltar que ndo esta sendo julgado se a percepc¢ao do funcionario é
certa ou errada.

A respeito dos aspectos dos valores do trabalho, Tamayo et al (2000, p.293-
295), destacam:

— O aspecto cognitivo consiste nas crencas, a forma de conhecer a
realidade da empresa no tocante a producédo, qualidade, interacdes
pessoais, autoridade, obediéncia as normas, etc. Entretanto, “nem toda
crenca constitui um valor, somente aquelas que séo enfatizadas e que
sdo socialmente aceitas como principios que orientam a vida da
organizacgao”.

- A raiz dos valores organizacionais é motivacional, eles expressam
interesses e desejos de alguém — interesses individuais ou coletivos.

— A funcédo dos valores € orientar a vida da organizacdo, ditando o
comportamento de seus membros e o préprio julgamento acerca do
comportamento dos outros.

— Os valores organizacionais estdo organizados segundo uma hierarquia
de preferéncias, o que indica que 0s atores organizacionais participam

ativamente da transformag&o do ambiente em que atuam.
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2.2 Motivacéo

A palavra motivacao tem origem etimoldgica na palavra movere (em Latim),
que significa mover. E definida como o conjunto de fatores psicoldgicos (conscientes
ou inconscientes) de ordem fisioldgica, intelectual ou afetiva, os quais agem entre Si
e determinam a conduta de um individuo (FERREIRA, 2004).

Essa conotacdo de movimento e comportamento é claramente percebida
pelas pessoas em geral, ndo apenas pela comunidade académica. Esta secao deste
trabalho tera por base o agrupamento das teorias sobre motivagcdo constantes em
Pérez-Ramos (1990). Segundo o autor, os modelos tedricos podem ser agrupados
em Teorias de Conteludo e Teorias de Processo, conforme detalhado no Quadro 6.
Outros autores, como Tamayo e Paschoal (2003), designam as teorias de contetudo

como exdgenas e as teorias de processo como endogenas.

Teorias Conceito Autores de Destaque

O fendbmeno motivacional é explicado a partir das|Maslow, Herzberg, McGregor,
Contetido | necessidades humanas e do comportamento imprimido na | McClelland, Alderfer, Ouchi
satisfacdo dessas necessidades.

Analisa os processos psicoldgicos relacionados a motivacao | Festinger, Adams, Vroom,
(as percepcbes e perspectivas dos individuos nesse |Locke, Porter & Lawler, Kelly,
processo), com foco nos mecanismos conscientes de|DeCharmes, Delci & Ryan, Bem,
tomada de deciséo.

Processo

Quadro 6: Teorias de Contetdo e Teorias de Processo.
Fonte: Pérez-Ramos, 1990, p.128

2.2.1 Teorias de Conteudo

Entre os autores dessa linha, o0 mais conhecido é Maslow. Ele prop6s a Teoria
da Hierarquia de Necessidades, com base nas principais necessidades do ser
humano. Maslow (1954) identificou e classificou essas necessidades segundo uma
hierarquia (do menos importante para o mais importante).

Segundo essa teoria, “cada tipo de necessidade deve ser satisfeito
suficientemente antes do que os outros colocados nos niveis mais altos na escala
proposta”’ (PEREZ-RAMOS, 1990, p.128). A satisfacdo de uma necessidade leva a

busca pela satisfacdo de outra necessidade, agora de nivel mais elevado.
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O modelo de Maslow é considerado claro, funcional e flexivel, pois reconhece
que hé variacdes entre individuos, no tocante a intensidade das necessidades e ao
momento em que se manifestam superiores. Pérez-Ramos (1990) explica que as
necessidades de nivel mais elevado (psicoldgicas, especialmente) podem aparecer
sem que as necessidades das categorias inferiores estejam plenamente satisfeitas.

A escala das necessidades de Maslow é composta de cinco niveis, descritos,
a seguir, em ordem crescente de importancia:

— Necessidades fisiolégicas: objetivam manter a estabilidade do
organismo. Sua satisfacdo € indispensavel a sobrevivéncia do
individuo e da espécie.

— Necessidades de seguranga: correspondem ao desejo de protecéo
contra perigos, ameacas ou privacdes que afetem o individuo ou sua
familia.

— Necessidades sociais: representam o desejo de pertencer, fazer parte,
ser aceito pelos outros individuos, compartilhar afeto e amizade.

— Necessidades de estima: desejo do individuo de se destacar e ser
reconhecido pelos outros; caracterizam-se pela busca de status e
reconhecimento social.

— Necessidades de auto-realizacdo: desejo de crescimento psicolégico,
aprimoramento das capacidades pessoais e exceléncia em suas

realizacoes.

Outro estudo relevante no grupo das teorias de contetudo é a Teoria Bifatorial
de Motivacdo — Higiene, de Herzberg e outros autores (1959). Os autores
identificaram que os fatores intrinsecos (Motivacdo) estariam relacionados a
satisfacdo (especialmente ao conteddo e a natureza do trabalho) e seriam
motivadores. Eles seriam escolhidos pelos individuos de forma espontanea. Ja os
fatores extrinsecos (Higiene) representam uma conduta passiva, reativa; referem-se
as experiéncias insatisfatorias do individuo, relacionadas ao ambiente em geral, as
condigbes do trabalho. Os fatores intrinsecos seriam “a verdadeira fonte de
satisfacdo motivacional” (BERGAMINI, 1990, p.13).
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Apesar de compativeis, as ideias de Maslow e Herzberg apresentam algumas
diferencas. Maslow centralizou suas aten¢des nas necessidades humanas. Herzberg
inclui nesse ponto de vista os estimulos utilizados para satisfazer tais necessidades.
A Teoria Bifatorial foi responsavel pelo desenvolvimento de estudos sobre motivacéo
realizados no proprio ambiente de trabalho, situacdo que, até entdo (1959) néo havia
sido experimentada.

McGregor (1960) foi responsavel pela elaboracdo da Teoria Y, onde afirma
que o ser humano é motivado principalmente por necessidades de realizacao
pessoal, trabalho produtivo, aceitacdo de responsabilidades e adequacéo das suas
metas pessoais as metas da organizacdo onde trabalha. Segundo o autor, 0s
trabalhadores percebem o préprio desempenho como fonte real de satisfacdo. E
enfatizada a valorizacdo do empregado por meio de condi¢cdes estimuladoras para
alcancar suas metas e satisfazer suas necessidades (PEREZ-RAMOS, 1990).

A Teoria Y tem seus antecedentes na Teoria X, também elaborada por
McGregor em momento anterior, com base nas idéias de Elton Mayo. Esta Teoria
concebia o homem como ser desprovido de motivacdo para o trabalho ou para
assumir responsabilidades, preferindo ele ser conduzido a ter iniciativas. A luz da
teoria de Maslow, McGregor reformulou seus estudos, resultando na Teria Y
(PEREZ-RAMOS, 1990).

Outra contribuicdo importante foram os estudos de McClelland (1961) sobre
0s motivos de Poder, Afiliacdo e Realizacdo, onde ele identifica, categoriza e inter-
relaciona as necessidades humanas que sao fatores de motivagdao. McClelland
concluiu que essas necessidades (poder, afiliacdo e realizagcédo) estdo presentes na
maioria das pessoas, em graus de intensidade diferenciados, e se inter-relacionam,
sendo possivel construir um perfil psicologico para cada individuo (PEREZ-RAMOS,
1990).

Alderfer (1969) formulou a Teoria ERC (Existéncia-Relacionamento-
Crescimento). Influenciado pelas idéias de Maslow, o modelo teérico de Alderfer, no
entanto, apresenta apenas trés categorias de necessidades (em Maslow existem
cinco) e propde uma nova visdo a respeito da direcdo do desenvolvimento
motivacional. Para a Teoria da Hierarquia de Necessidades, o desenvolvimento
motivacional se realiza de forma progressiva, ascendente, de nivel a nivel de
categoria nas necessidades de escala hierarquica. Para a Teoria ERC, esse

processo poderia se dar, também, no sentido inverso (regressivo, decrescente),
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resultado de “barreiras e bloqueios na satisfacdo das necessidades de categorias
hierarquicamente mais altas na escala, produzindo, nesse caso, um retorno ou
descenso as inferiores, sempre que nestas ultimas o individuo tenha experimentado
satisfacdo” (PEREZ-RAMOS, 1990, p.131).

Mais recentemente, os estudos de Ouchi (1983) produziram o que se chamou
de Teoria Z. Ela apresenta forte conotacgéo cultural e fundamenta-se em aspectos da
empresa japonesa, podendo ser adaptada a outras culturas, com destaque para
fatores como o0 ambiente organizacional, estilo gerencial e identificacdo do
empregado com a organizacdo e o trabalho. Destaca-se a ideia de familia
organizacional, que prega uma relacdo harmoniosa e consensual entre o0s
integrantes da organizacao, trabalho em equipe, consciéncia de grupo, cooperagao
muatua e correspondéncia entre as metas individuais e os objetivos da empresa
(PEREZ-RAMOS, 1990).

Pérez-Ramos (1990, p.132), destaca, no entanto, as reservas de alguns
autores, como Steers & Porter, quanto a “plena aplicacdo as nossas organizacgoes,
sem estar precedida de amplas modificacbes sobre a concepcdo do empregado

como membro realmente integrante da organizacéo e de seu ambiente de trabalho”.

2.2.2 Teorias de Processo

As proposicdes mais conhecidas dentre aquelas classificadas como teorias de
processo sao: Teoria da Dissonancia Cognitiva (Festinger, 1954); Teoria da
Equidade (Adams, 1961-1963); Teoria da Expectancia (Vroom, 1964); Teoria do
Estabelecimento de Metas (Locke, 1975); Teoria do Desempenho-Satisfacdo (Porter
& Lawler, 1968); Teorias de Atribuicdes (Kelly, 1971); Teoria da Avaliacdo Cognitiva
(DeCharmes, 1968 e Delci & Ryan, 1985) e a Teoria da Autopercepgao (Bem, 1972).
A seguir detalham-se cada uma delas.

A Teoria da Dissonancia Cognitiva de Festinger (1954) fundamenta-se na
premissa de que toda pessoa tenta manter um estado de consonancia, ou seja, de
consisténcia cognitiva, buscando estabelecer uma coeréncia entre a sua auto-
imagem, seu comportamento (utilizados como parametro ou referencial) e os dos

outros. Quando o individuo se depara com situacfes de discordancia entre essas
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duas avaliagGes, ocorre um estado de dissonancia cognitiva que se configura em um
estado de tens&o ou angustia (PEREZ-RAMOS, 1990).

Na busca pelo reequilibrio, o individuo reconstréi uma coeréncia cognitiva de
diversas maneiras: contestando seus valores ou referenciais, adotando novos
referenciais, ou ainda conservando-os, mas mudando suas agdes (FESTINGER,
1957, apud VASCONCELOS E VASCONCELOS, 2002, p.66).

Adams (1961, 1963), alterando alguns pontos da teoria de Festinger quanto
aos aspectos instrumentais, criou a Teoria da Equidade. Este postulado parte do
principio que o individuo compara, continuamente, as suas contribuicbes para com o
trabalho (desempenho, responsabilidades, formacdo profissional e outros) e as
compensacoes que recebe (salario, status atribuido, reconhecimento e outros) com
0os mesmos fatores dos outros empregados. Dessa comparacao resulta a percepgao
que cada um tem dos conceitos de equidade e inequidade (PEREZ-RAMOS, 1990).

Quando o funcionério percebe uma situacdo de inequidade, ele tende a
modificar seu comportamento, aumentando ou diminuindo seus préprios niveis de
desempenho ou, ainda, o dos outros empregados.

Uma das teorias de processo de maior destaque € a Teoria da Expectancia
(ou da Instrumentalidade), cujo principal expoente é Vroom.

Segundo Vroom (1964, apud Pérez-Ramos, 1990, p.134), a motivacao se
desenvolve a partir da percepcéo do individuo sobre o esforco que devera realizar
para conseguir determinado objetivo e o valor que ele préprio atribui a esse objetivo.
Nesse processo tem-se a interacdo de trés fatores cognitivos, a saber: “Valéncia
(forca de atracéo ou repulsdo sentida ou percebida); da Instrumentalidade (relagao
causal entre os resultados desejados e a potencialidade de desempenho), e da
Expectancia (representacdo antecipada da decisdo a ser tomada)’. O grau de
motivacdo é determinado pela combinagéo desses fatores.

O modelo teorico proposto por Vroom considera as diferencas individuais
quanto a atribuicdo de valor, percepcado do nivel de equidade e expectativas. O
trabalho é considerado importante fonte de recompensa e o ambiente de trabalho
apresenta influéncia sobre o desempenho dos trabalhadores. E dada especial
importancia aos fatores cognitivos, ou seja, a consciéncia do individuo de que o seu
comportamento pode leva-lo a atingir as metas estabelecidas no seu trabalho
(PEREZ-RAMOS, 1990).
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Exemplificando a Teoria da Expectancia, se um individuo acredita ter
condicbes de executar determinada tarefa (instrumentalidade), que a realizacao
dessa atividade pode leva-lo a consecucdo de uma meta por ele estabelecida
(expectancia), e, ainda, se a essa meta esta atribuido grande valor (valéncia), diz-se
gue o individuo esta altamente motivado. Nas palavras de Pérez-Ramos (1990,
p.134): “tais fatores (valéncia, instrumentalidade e expectancia) apresentam uma
significativa associacdo com as atitudes, o desempenho e a satisfacéo no trabalho”.

A Teoria do Estabelecimento de Metas, proposta por Locke (1975), esta
fundamentada na concomitancia de certos fatores determinantes do comportamento
humano. Estes fatores sao os valores (importancia atribuida a uma meta) e as metas
(objetivos desejados), que impelem comportamentos direcionados para a meta
almejada (PEREZ-RAMOS, 1990).

A Figura 3 representa de forma simplificada o processo de atingimento de
metas, segundo a proposicdo de Locke:

VALORES METAS ACGOES
(Desejos) *| (Intengbes) [~ | (Desempenho)
FEEDBACK RESULTADOS
(Reforgo) (Satisfaciio)

Figura 3: Teoria do Estabelecimento de Metas
Fonte: Pérez-Ramos, 1990

Segundo essa Teoria, as metas sao o verdadeiro fator motivador do individuo
no trabalho. Elas orientam as a¢des por meio do direcionamento da atencao, da
mobilizacdo de esfor¢os, da persisténcia e do desenvolvimento de estratégias. As
metas sdo definidas como objetivos a serem atingidos em determinado prazo
(ZANELLI et al, 2004).

Porter & Lawler (1968) elaboraram um modelo instrumental para andlise da
motivacdo. A Teoria de Desempenho-Satisfacéo, que enfatiza o carater cognitivo do
processo, € um modelo complexo, que envolve diversas variaveis intervenientes:

inteligéncia, habilidade, personalidade, autopercepcdo, esforco na execucdo da
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tarefa, desempenho, recompensa, relagdo esfor¢co - recompensa e percepcéo da
equidade (PEREZ-RAMOS, 1990).

Destacam-se ainda algumas teorias classificadas como teorias de atribuicéo,
por partirem de um raciocinio embasado na antecipacdo dos possiveis resultados
esperados, dos eventos previstos, para dai identificar as provaveis causas. Neste
grupo encontram-se a Teoria da Atribuicdo Causal (Kelly, 1971), Teoria da Avaliacao
Cognitiva (DeCharmes, 1968 e Delci & Ryan, 1985) e a Teoria da Autopercepcao
(Bem, 1972). Essas teorias mais recentes tém sido objeto de estudos
complementares e criticas, o que ndo invalida suas contribuigdes, especialmente por
se tratarem de estudos realizados no ambiente organizacional (PEREZ-RAMOS,
1990).

2.2.2.1 Inventario da Motivacdo e do Significado do Trabalho -
IMST

A Teoria das Expectativas de Vroom serviu como referencial teérico para os
estudos de Borges e Alves Filho (2001) no desenvolvimento do Inventério da
Motivacdo e do Significado do Trabalho - IMST - que sera apresentado nesta secéo.
Os autores partiram da adaptacdo e ampliacdo do Inventario do Significado do
Trabalho - IST, elaborado por Borges (1997, 1998 e 1999). A adaptacado foi
necessaria porque o IST era dirigido a outro publico alvo; a ampliagdo foi feita para
torna-lo capaz de mensurar a motivacao para o trabalho.

Inicialmente, foi desenvolvido um estudo piloto com profissionais da saude e
bancarios, com o objetivo de levantar categorias especificas a estes profissionais de
atributos do significado do trabalho e motivacional. Foram realizadas entrevistas
semi-estruturadas com profissionais das duas categorias. Os dados foram
analisados e resultaram no IMST - Inventario da Motivacdo e do Significado do
Trabalho.

O questionario inicial era composto por 73 itens distribuidos entre quatro
perguntas: 1- Quanto deve ser? (que corresponde aos atributos valorativos), 2-
Quanto eu espero que este resultado ocorra? (que corresponde as expectativas), 3-
Quanto ocorre realmente? (que corresponde aos atributos descritivos) e 4- Quanto
meu desempenho pode influir na obtencdo deste resultado? (que corresponde a
instrumentalidade) (BORGES E ALVES FILHO, 2001).



35

O questionéario foi aplicado a 487 profissionais de saude publica e 155
bancarios. Os participantes tinham média de idade de 39,39 anos (D.P.=6,52). O
tempo de servico médio apresentado pelos funcionarios bancéarios foi de 16,33 anos
(D.P.=5,31). Para os profissionais de saude foi de 12,72 anos (D.P.=7,57). Nos
bancarios verificou-se predominancia de pessoas do sexo masculino (67,8%),
enquanto que, nos profissionais de saude, predominou o sexo feminino (77%).
Verificou-se a mesma proporcdo de bancarios e profissionais de saude com nivel
superior completo (55,3% e 57,0%, respectivamente), com uma proporcdo mais
elevada de bancéarios com nivel de superior incompleto. Foram identificadas quatro
estruturas fatoriais distintas: Atributos Valorativos, Atributos Descritivos, Expectativas
e Instrumentalidade.

ApoOs algumas revisdes para aperfeicoamento, as estruturas fatoriais foram
confirmadas, com algumas alteracbes quanto a quantidade de fatores e suas
descricbes. O Quadro 7 apresenta o detalhamento de cada estrutura e seus
respectivos fatores.

A versdo atual do IMST € composta de 171 itens, apresentada como uma
tabela contendo 5 colunas. Uma delas apresenta os itens e nas demais, 0s
participantes devem responder as quatro questdes citadas anteriormente. Para
resposta, € utilizada uma escala no modelo de Likert, com nimeros de 0 a 4, onde 0

atribui o nivel minimo de intensidade ao item e 4 o nivel maximo (SIQUEIRA, 2008).

Estrutura Fatorial Fator Descri¢ao

O trabalho deve garantir boas condi¢cdes materiais, de
higiene, assisténcia, equipamentos adequados as
atividades, seguranca, retorno econdmico compativel,
equilibrio de esforgcos e direitos entre os profissionais e
cumprimento das obriga¢@es pela organizacao.

Justica no
trabalho

O trabalho deve prover oportunidade de expressdo da
criatividade, aprendizagem continua, capacidade de tomar
decisbes, sentimento de produtividade, habilidades
interpessoais e prazer pela realizacao das tarefas.

Autoexpresséo e
realizacdo

Atributos pessoal

Valorativos

O trabalho deve garantir as condicdes econdmicas de
Sobrevivéncia sobrevivéncia, sustento pessoal, assisténcia a familia, a
pessoal e familiar | existéncia humana, a estabilidade no emprego decorrente
do desemprego, o0 salario e 0 progresso social.

O trabalho deve implicar em desgaste, pressa,
atarefamento, percepcdo de si mesmo como maquina ou
animal (desumanizacdo), esforco fisico, dedicacdo e
percepcao de si mesmo como discriminado.

Desgaste e
desumanizagéo

Continua
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Estrutura Fatorial

Fator

Descri¢do

Atributos
Descritivos

Autoexpresséo

O trabalho representa concretamente possibilidades de
opinar e influenciar nas decisfes, de reconhecimento, de
expressar a criatividade, aprender e qualificar-se, de sentir-
se tratado como pessoa respeitada, de relacionamento de
confianga e crescimento pessoal.

Desgaste e
desumanizagéo

Descreve o trabalho associado a desvalorizagao da
condicao de ser gente, a aceitagdo da dureza no trabalho, a
exigéncia de rapidez, esforco fisico e ritmo acelerado.

Independéncia e
recompensa
econdmica

Descreve o trabalho como garantia de independéncia
econdmica, sustento, sobrevivéncia, assisténcia para si e
para a familia e outras contrapartidas pelo esforco
despendido.

Responsabilidade

Descreve o trabalho como provendo o sentimento de
dignidade associado a necessidade de cumprir com as
tarefas e obrigac®es previstas, de ocupar-se, de obedecer,
de assumir as proprias decisbes, de produzir e de contribuir
para o progresso social.

Condicdes de
trabalho

Descreve o trabalho exigindo para o desempenho adequado
um ambiente higiénico, com equipamentos especificos,
conforto material, seguro e com a assisténcia merecida pelo
trabalhador.

Expectativas

Autoexpresséo

Indica que o individuo espera encontrar oportunidades para
sentir-se reconhecido, para expressar sua criatividade, seu
bem-estar, a aprendizagem e as habilidades interpessoais,
para opinar, para perceber proporcionalidade entre as
retribuicdes das organizacdes e o que faz, para ser
respeitado como ser humano e merecer a confianca dos
superiores.

Desgaste e
desumanizacgao

Relne as expectativas de que o trabalho venha resultar em
esgotamento, pressa, atarefamento, exigéncia de rapidez,
desproporcéo entre esfor¢cos e recompensas, negacao da
propria condicao humana, discriminacgao, esforco corporal e
repeticdo de tarefas.

Responsabilidade

Expressa as expectativas relativas ao cumprimento das
tarefas e das obrigagfes, a responsabilidade pelas préprias
decisdes, ao sentimento de dignidade, a apresentacao de
atitudes de obediéncia e a manter-se ocupado.

Recompensas e
independéncia

Expressa as expectativas de que o trabalho proveja o
sustento e a independéncia econémica, garanta
contrapartidas merecidas, estabilidade no emprego,

econdmica oA L AP

assisténcias e a propria sobrevivéncia.

Expressa as expectativas que o trabalho proveja uma
Condicdes assisténcia merecida pelo trabalhador, os equipamentos
materiais de necessarios a execucao das tarefas, seguranca, higiene e
trabalho conforto ambiental.

Continua
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Continuacéo

Estrutura Fatorial Fator Descri¢do

Indica quanto os individuos percebem o préprio
desempenho como necessario para que se sintam
reconhecidos, influentes, identificados as tarefas,
merecedores de confiancga, incluidos no grupo, produtivos,
percebam-se como pessoas que buscam a melhor forma de
realizar o trabalho e com igualdade de direitos em relacéo

Envolvimento e
reconhecimento

aos colegas.
Indica quanto os individuos percebem o proprio
Condicdes desempenho como influente para conseguir contar com
materiais de ambiente higiénico e seguro, equipamentos adequados,
trabalho conforto, assisténcia e para que a organizagao cumpra com
suas obrigacdes.
Instrumentalidade Indica quanto os individuos percebem o proprio
Desgaste e desempenho como responsavel por provocar esgotamento,

desumanizagcdo | atarefamento, percepcao de tornar-se maquina ou animal,
esforco fisico, percepgédo de discriminagdo e pressa.

Recompensa e Indica quanto os individuos percebem o préprio
independéncia desempenho como Util para obter seu auto-sustento,
econdmica independéncia, estabilidade e assisténcia.

Indica quanto os individuos percebem o proprio
desempenho como um instrumento capaz de lhe
proporcionar sentimento de dignidade associada ao
cumprimento das tarefas, a resolucéo de problemas, a ver
as tarefas prontas, assumir suas decisfes, a ser acolhido,
obediente e produtivo.

Responsabilidade

Quadro 7: Estruturas Fatoriais do IMST.
Fonte: Siqueira, 2008, p.223-227.

2.3 A relacdo entre os Valores e a Motivagdao no Con texto do
Trabalho

Varios estudos realizados sobre os temas Valores e Motivacdo (Borges e
Alves Filho, 2001, Tamayo e Paschoal, 2003, Tamayo, 1998) apontam a variavel
valores como preditora da variavel motivacdo. O Quadro 8 apresenta as
caracteristicas de cada variavel.

Segundo Tamayo et al (2000), a percep¢cao do empregado sobre os valores
da organizacdo € uma operacao cognitiva que Ihe permite criar um modelo mental
da organizacdo. Esse modelo determina o comportamento dos empregados, suas
explicacbes para a rotina organizacional e o comprometimento deles com a

empresa.
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Variavel Classificacéo Fatores Descricao

Busca de prazer e realizacdo pessoal
Realizacao no trabalho

intelectual e da criatividade.

profissional; independéncia de pensamento e
acdo no trabalho por meio da autonomia

Busca de relagdes sociais positivas no trabalho;

Valores do . Relagbes sociais contribuic&o positiva para a sociedade por meio
Preditora
Trabalho do trabalho.
. Busca de autoridade, sucesso profissional e
Prestigio : P
poder de influéncia no trabalho.
Busca de seguranca e ordem na vida por meio
Estabilidade do trabalho, possibilitando suprir materialmente
as necessidades pessoais.
Valéncia Valores positivos ou negativos atribuidos pelos
trabalhadores aos resultados do trabalho.
Motivacio Dependente Expectativas Percepcdo de quanto o esforgo conduz aos
resultados esperados.
Instrumentalidade Grau de relacéo percebido entre a execucdo e a

obtencdo dos resultados.

Quadro 8: Caracteristicas das Variaveis de Pesquisa.
Fonte: Referencial teérico da pesquisa.

Schwartz & Ros (1995, apud TAMAYO et al, 2000, p.298) postulam que toda
organizacdo enfrenta trés principais problemas: 1- A relagdo entre o individuo e o
grupo, que sempre apresentara conflitos, diante da dificuldade de conciliacdo dos
interesses individuais e do grupo; 2- A necessidade de elaboracdo de uma estrutura
burocratica (com definicdo de papéis, normas e estratégias de trabalho) que garanta
o funcionamento da organizacdo, e 3- A relagdo entre a organizacdo e 0 meio
natural e social onde esta inserida, relacéo esta indispensavel para sua existéncia.

Os valores sdo os padrbes de comportamento criados em resposta a esses
problemas.

Para Tamayo e Pascoal (2003), o comportamento de cada individuo seria
guiado e provocado por suas metas — elas desencadeiam a realizacdo do esforgo
para se atingir o objetivo almejado. Desta forma, a motivacéo no trabalho implica na
necessidade de interacdo entre 0s interesses organizacionais e 0s interesses dos
empregados, 0 que resultaria em wuma maior produtividade individual e
organizacional.

Ainda segundo 0s mesmos autores, a organizacao e o empregado envolvem-
se numa parceria, onde cada uma das partes apresenta, ainda que de maneira
implicita, as suas exigéncias e demandas. As demandas da empresa estao
relacionadas ao desempenho (cumprimento das atividades no prazo estipulado, de
forma correta e com qualidade) e as normas de comportamento (que regulamentam

o bom convivio entre todos os membros da organizacdo). Ha, ainda, algumas
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demandas implicitas relacionadas a comportamentos espontaneos (altruisticos) dos
funcionarios, que trazem beneficios a organizacdo. Tamayo e Pascoal (2003, p.36)
afirmam que “as empresas/organizacdes que se baseiam exclusivamente no papel
prescrito, possuem uma estrutura extremamente fragil”.

Quanto as demandas dos empregados, os autores afirmam que se referem,
fundamentalmente, a serem respeitados e tratados como seres humanos e a
encontrar, na organizacao, condicdes favoraveis (oportunidades) para satisfazerem
suas necessidades e atingirem seus objetivos por meio da propria atividade do
trabalho.

O interesse béasico de um trabalhador ndo é aumentar o lucro da organizacéo
na qual esta trabalhando. Ao contrario, ele busca satisfazer suas necessidades
pessoais, investindo suas habilidades, conhecimentos, experiéncia, criatividade,
entusiasmo, energia e motivacdo. Quando ele ndo encontra meios para satisfazer
essas necessidades e expectativas, passa a perceber sua relacdo com a empresa
como de exploracédo, e ndo mais de troca (TAMAYO E PASCHOAL, 2003).

A respeito das necessidades dos empregados, Pérez-Ramos (1990) ressalta
a proposicdo de McClelland, segundo o qual pessoas com elevados indices de
necessidades de Realizacdo geralmente buscam maior autonomia, esforgcam-se
para alcancar altos niveis em seu desenvolvimento, além de aceitacdo de
responsabilidades e desafios realisticos. No ambiente organizacional, essa
caracteristica favorece o sucesso gerencial e a independéncia de acao.

As necessidades de Afiliacao imprimem forte preocupacéo em desenvolver e
manter um relacionamento social adequado, em detrimento dos investimentos em
seu desempenho. Os individuos caracterizam-se por forte desejo de aprovacéao e
identificacdo com os sentimentos dos outros, facilidade de relacionamento e alta
capacidade de adaptacdo as normas sociais. Desempenham eficientemente
atividades que envolvam contato interpessoal (PEREZ-RAMOS, 1990).

Os individuos que tém como predominante as necessidades de Poder,
apresentam forte desejo de serem prestigiados, de dominar e controlar atitudes e
acbes dos outros. Esses individuos desempenham papéis de lideranca em
atividades de grupo e apresentam forte poder de persuasdo (PEREZ-RAMOS,
1990).

Segundo Pérez-Ramos (1990), a compreensao do fendbmeno da motivacao no

trabalho permitirhd as organiza¢gGes decisbes mais efetivas e acertadas. Tamayo e
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Paschoal (2003, p.33) afirmam que “as estratégias de motivacao laboral sdo mais
eficientes quando correspondem diretamente a metas e valores do trabalhador”.

Pode-se verificar a relacdo dinamica existente entre as necessidades do
trabalhador (representacdo de seus valores e metas) e os objetivos e metas das
organizacfes. O equilibrio entre essas duas forgas traz beneficios para ambas as
partes. Para a organizacao, os reflexos encontram-se na qualidade e na quantidade
do trabalho executado. Para o empregado, na satisfacdo, no nivel de realizacao
pessoal, bem-estar e auto-estima (TAMAYO E PASCHOAL, 2003).

Compreender o processo motivacional pode possibilitar a previsdo do
comportamento dos individuos e, a partir dessa informagdo, as organizacdes
poderiam influenciar esses comportamentos, alterando os componentes desse
processo (BERGAMINI, 1990).

Portanto, conhecer o que motiva o funcionario é de grande importancia
estratégica para as organizac¢des, pois a motivacdo no trabalho apresenta estreita
relacdo com a produtividade individual e organizacional, que, por sua vez, sao fortes
condicionantes do sucesso empresarial.

Com base no referencial tedrico exposto, com destaque para as defini¢cdes de
Valores do Trabalho de Porto e Tamayo (2003) e para a Teoria da Expectancia de
Vroom (1964), o proximo capitulo apresentard os métodos e técnicas aplicados

nesta pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O presente estudo investigou a relacdo entre duas varidveis: valores do
trabalho e motivagéo. Para a consecucdo dos objetivos deste trabalho, realizou-se
uma pesquisa descritiva e quantitativa, porquanto se buscou entender a realidade
dos funcionarios da Unidade de Suporte Operacional do Banco, mensurando a
relagdo entre as variaveis de estudo.

A pesquisa quantitativa se atém a representatividade numérica dos dados,
razdo pela qual este estudo se guiou por esta metodologia. Segundo Vergara (2005,
p. 18), “os procedimentos quantitativos privilegiam as frequéncias”. A partir de uma
amostra representativa de determinada populagédo, obtém-se os dados cujos
resultados serdo posteriormente generalizados para toda a populagcdo (ZANELLA,
2006).

Trata-se de uma pesquisa de campo, de carater exploratorio (pretende
ampliar o conhecimento sobre o problema) e transversal, pois os dados foram

coletados em um determinado momento da realidade.

3.1 Caracterizacéo da organizacéo, setor ou area

Com mais de duzentos anos de existéncia, o Banco tem participacao
expressiva no mercado bancario brasileiro. Atualmente conta com 115.653 mil
funcionarios, espalhados em 5.072 mil agéncias, além de 40 diretorias e outros
diversos departamentos e unidades regionais que fazem parte da direcdo geral do
Banco.

Em 2006, visando proporcionar maior agilidade aos processos de negocios
nas agéncias, o Conselho Diretor da instituicdo aprovou a criagdo da Unidade de
Suporte Operacional. Essa nova Unidade ficou responsavel pela gestdo das
atividades de suporte, que causavam impacto negativo no tempo de resposta aos
clientes.

Definem-se como atividades de suporte operacional toda atividade de apoio
negocial direto a venda e a entrega de produtos e servigos aos clientes, como, por
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exemplo, tesouraria, atendimento em caixa, suporte a operacdes de crédito,
compensacao de cheques e papéis, cambio e cobranca, dentre outras.

Para a execucdo dessas atividades, a Unidade de Suporte Operacional esta
presente em cinco estados, por meio de seus Centros de Suporte Operacional,
localizados em Belo Horizonte, Curitiba, Recife, Sdo Paulo e em Brasilia, que
contam com mais de 7 mil funcionarios, além de outros colaboradores (estagiarios,

adolescentes trabalhadores e funcionarios terceirizados).

3.2 Populacao e amostra ou participantes do estudo

Para a consecucdo dos objetivos propostos neste estudo, foi escolhida a
Unidade de Suporte Operacional, onde os funciondrios executam diversas
atividades-meio para a Organizacdo. Entendem-se como atividades-meio, para
finalidade deste estudo, aquelas que ndo correspondem ao atendimento direto ao
publico consumidor (clientes), incluindo as atividades de suporte operacional,
descritas anteriormente.

A pesquisa foi realizada entre os funcionarios que efetivamente executam as
atividades (técnicos), ndo exercendo cargos de chefia. Para o calculo do valor da
amostra, considerou-se o0 meétodo apontado por Tabachnick e Fidell.
Matematicamente, N=50+8m, onde “N” corresponde ao tamanho da amostra e “m” é
o numero de variaveis independentes (DEMO, 2008).

Da populacdo de 600 funcionarios de cargo técnico (excluidos os cargos de
chefia), a amostra minima recomendavel seria de 82 individuos. Os 130
guestionarios obtidos correspondem a uma amostra bastante satisfatéria.

Pode-se definir a amostra como probabilistica aleatéria. Segundo Mattar
(1999), neste tipo de amostra, cada elemento da populacdo tem uma probabilidade
(chance) conhecida e diferente de zero de fazer parte da amostra selecionada. Para
a aleatorizacao, os elementos da populacao foram listados e receberam um numero,
em uma ordem de zero a seiscentos, inteiros e sucessivos.

Dos 130 participantes, 56 eram do sexo feminino e 74 do sexo masculino. A
meédia de idade foi de 39,6 anos e os individuos apresentaram 15,7 anos (em média)

de servicos prestados no Banco. Quase a totalidade dos participantes apresentava
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nivel escolar universitario. A caracterizacdo da amostra da pesquisa esta detalhada
na Tabela 1.

Tabela 1: Caracteristicas da Amostra da Pesquisa

Variavel Nivel Frequéncia Porcentagem
18 - 30 18 13,8%
- 0,
Idade (anos) 31-40 48 36,9%
41 - 50 54 41,5%
51 em diante 10 7,7%
s Feminino 56 43,1%
exo .
Masculino 74 56,9%
Fundamental (1° Grau) 0 0,0%
Escolaridade Médio (2° Grau) 3 2,3%
Superior (universitario) 127 97,7%
Até 5 13 10,0%
Tempo de servico na 6-10 43 33,1%
empresa (anos) 11-20 19 14,6%
21-30 55 42.,3%
30 em diante 0 0,0%

3.3 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

O presente trabalho teve por objetivos especificos a descricdo do perfil
motivacional no ambito do trabalho, a descricdo da hierarquia dos fatores
componentes da motivacdo dos funcionarios da Unidade de Suporte Operacional,
bem como identificar a relacao entre valores e motivacdo, no ambito profissional.

A busca do perfil motivacional (primeiro objetivo) foi embasada na Escala de
Valores Relativos ao Trabalho — EVT, de Porto e Tamayo (2003). O segundo
objetivo especifico deste trabalho (descricdo da hierarquia dos fatores componentes
da motivacao) foi fundamentado nos estudos de Borges e Alves Filho (2001), “A
mensuracao da motivacéo e do significado do trabalho”. Os autores desenvolveram
um gquestionario (IMST) gque tornou possivel mensurar simultaneamente o significado
do trabalho e a motivacdo para o trabalho. Para adequacdo aos objetivos deste
estudo, no entanto, foram utilizadas apenas as questdes que se referem a motivacao

para o trabalho.
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O terceiro objetivo (identificacdo da relacdo entre valores e motivacdo, no
ambito profissional) foi viabilizado pela andlise de correlacdo entre os resultados dos
objetivos anteriores.

Dessa forma, o questionario apresentado aos participantes do estudo ficou
dividido em cinco partes. Na primeira foram coletados os dados demograficos (sexo,
idade, grau de escolaridade e tempo de servico na empresa). A segunda parte (itens
1 a 45) corresponde ao questionario EVT. A terceira, quarta e quinta partes (itens 46

a 216) correspondem ao questionario IMST adaptado.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O questionario foi aplicado individualmente, sem a identificacdo do funcionario
respondente. Eles receberam uma carta de apresentacdo do estudo, solicitando sua
participacdo, com a garantia de anonimato. O questionario poderia ser enviado
eletronicamente ou em meio fisico (impresso). A carta de apresentacdo e o
guestionario estdo no Apéndice A e B deste trabalho, respectivamente.

As informacgdes aferidas pelo questionario foram registradas em banco de
dados do SPSS (Statistical Package of Social Science), de onde foram extraidos os
dados estatisticos que possibilitam verificar a existéncia de valores muito afastados
da média (incoeréncia ou omissdo nos questionarios) e a anélise de distribuicdo de
frequéncia, que indica a coeréncia nos dados - média, desvio-padrdo e valores
minimo e maximo dentro do esperado. A partir dai esses dados foram tratados pelo
meétodo de correlacdo, buscando-se aferir a sua congruéncia ao referencial tedrico
apresentado (DEMO, 2008).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa realizada para
cada um dos objetivos propostos.

Esta pesquisa tem como primeiro objetivo a descricdo do perfil motivacional
no ambito do trabalho, dos funcionarios da Unidade de Suporte Operacional. O

Grafico 1 apresenta as prioridades axiolégicas da amostra.

Médias
[
n

Realizagdono  Relagdes Sociais Frestigio Estabilidade
Trabalho

Valores do Trabalho

Gréfico 1: Prioridades Axiolégicas dos Funcionarios da Unidade

Verifica-se que o fator mais importante para os entrevistados foi Estabilidade,
com média de 4,76 (D.P.=0,61), seguido do fator Realizacdo no Trabalho, com
meédia 3,83 (D.P.=0,69), Rela¢gbes Sociais, com média 3,42 (D.P.=0,65) e Prestigio
(M=2,13, D.P.=0,51). Trata-se, portanto, de um grupo que valoriza mais fortemente a
seguranca e a estabilidade financeira, a capacidade de “suprir materialmente as
necessidades pessoais” (Porto e Tamayo, 2003, p.151), resultados obtidos por meio
do trabalho. S&o funcionarios interessados em estabilidade de emprego, seguranca,
salario, normas e objetivos claros, espaco fisico adequado, horarios regulares.

O resultado do fator Realizacdo no Trabalho também foi significativo
(M=3,83), 0 que indica a importancia do prazer e da independéncia (autonomia) de
pensamento e acdo no trabalho, atividades interessantes e variadas, participacao
nas decisdes da empresa — valores relacionados ao contetdo do trabalho.

Destaca-se 0 baixo indice de importancia dado ao valor Prestigio, com
apenas 2,31 de média, o que revela que os funcionarios apresentam pouca
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preocupacdo com os resultados pessoais, reconhecimento, sucesso e poder de
influéncia.

Os valores mais e menos significativos (Estabilidade e Prestigio,
respectivamente), poderiam ser explicados pela natureza da parte da Organizacao
analisada. Trata-se de uma unidade (parte) onde o ingresso dos funcionarios ocorre
de forma mais criteriosa (alto nivel de escolaridade e tempo de servi¢o), exigéncia
de funcionarios com experiéncia em diversos setores e atividades da empresa,
especializacdo e baixa rotatividade (consequéncia da necessidade de
especializacéo).

A partir da correspondéncia entre os valores pessoais e os do trabalho, pode-
se estabelecer uma relacdo entre as dimensdes dos valores pessoais e os fatores

dos valores do trabalho dos funcionarios da Unidade, sintetizada na Tabela 2.

Tabela 2: Relagéo entre Valores Pessoais e Valores do Trabalho

Valores Pessoais Valores do Trabalho
Dimenséo Fatores Média
Abertura a mudanca Realizacdo no Trabalho 3,83
Autotranscendéncia Relacdes Sociais 3,42
Autopromocao Prestigio 2,13
Conservacao Estabilidade 4,76

Considerando-se a bipolaridade das dimensbes dos valores pessoais,
observa-se que os individuos priorizam a Conservacdo, em comparacdo com
Abertura a mudanca. Quanto a dimensdo Autotranscendéncia versus Autopromocéao,
verifica-se a forte priorizacdo dos valores que expressam a Autotranscendéncia
(universalismo e benevoléncia).

O segundo objetivo desta pesquisa foi descrever, para aquela Unidade, qual a
hierarquia dos fatores componentes da Motivacdo, segundo a Teoria de Vroom. A
Tabela 3 apresenta os resultados.

Dentre os componentes da Motivacdo, 0 que apresentou maior importancia
por parte dos funcionarios foi Valéncia, com média de 3,32 (D.P.=0,34). Em segundo
lugar temos Expectativa, com média 3,25 (D.P.=0,32) e por ultimo Instrumentalidade,
com media 2,56 (D.P.=0,42). A seguir serdo analisados detalhadamente os

resultados de cada fator, em ordem crescente de resultados.
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Tabela 3: Fatores Motivacionais dos Funcionarios da Unidade

Fator HEelE pall?ﬁ;\élzo Composicdo . Mé_dia
fator individual
fator
Justica no trabalho 3,65
valéncia 3.32 0.34 Autoexpress_éo e realizacéo |f_)_essoal 3,96
Sobrevivéncia pessoal e familiar 3,65
Desgaste e desumanizacéo 2,18
Envolvimento e reconhecimento 2,62
Condicdes materiais de trabalho 2,33
Instrumentalidade 2,56 0,42 Desgaste e desumanizagao 2,05
Recompensa e independéncia econdmica 3,30
Responsabilidade 2,54
Autoexpressao 3,57
Desgaste e desumanizacao 1,61
Expectativa 3,25 0,32 Responsabilidade 3,52
Independéncia econdmica 3,70
Seguranca e dignidade 3,60

Retomando os conceitos explicados no referencial tedrico deste trabalho, por
Valéncia (fator com maior média) entende-se aquilo que o trabalho deve ser. Sdo as
atribuicbes de desejabilidade ou ndo a cada resultado do trabalho (SIQUEIRA,
2008). Para Borges e Alves Filho (2001, p. 180), “sao, portanto, os valores do
trabalho”. Para este fator, o componente de maior indice foi Autoexpressao e
realizacdo pessoal, com média de 3,96. Isto significa que, para os individuos
pesquisados, o trabalho deve proporcionar oportunidades de expressao da
criatividade, de opinides e raciocinio proprios.

Os componentes Justica no trabalho e Sobrevivéncia pessoal e familiar
também apresentaram um forte indice de significancia, com média de 3,65 cada um.
Este resultado revela que no trabalho devem estar garantidos conforto e
adequabilidade do ambiente, igualdade de direitos, reconhecimento,
proporcionalidade entre esforco e recompensa, salario, estabilidade e auto-sustento.

A menor média foi verificada no componente Desgaste e desumanizacéo
(M=2,18), o que poderia ser entendido como uma valéncia negativa, indicando o que
o trabalho ndo deve ser ou representar. Portanto, os individuos pesquisados
atribuem pouco valor a realizacdo do trabalho com pressa, e as situacdes onde ele
se configura como fonte de desgaste, desumanizacdo, atividades repetitivas e
exploragéo.

Em segundo lugar tem-se o fator Expectativa, que é a percepc¢do do quanto o

esforco conduz ao resultado esperado. Segundo Borges e Alves Filho (2001, p.179),
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“é uma probabilidade subjetiva. Pode ser descrita segundo sua intensidade”. Dentre
0os componentes da Expectativa, o de maior expressdo foi Independéncia
econdmica, do que se conclui que esses individuos compreendem que a maior parte
dos esforcos conduz a garantia de seu sustento, estabilidade no emprego,
assisténcia e sobrevivéncia.

Seguindo a hierarquia dos componentes da Expectativa, temos trés
resultados bastante proximos, a saber: Seguranca e dignidade (M=3,60),
Autoexpressdo (M=3,57) e Responsabilidade (M=3,52). Esses fatores revelam a
expectativa de que os esforcos no trabalho conduzam a assisténcia merecida,
seguranca e conforto; reconhecimento, respeito, confianca dos superiores e
possibilidade de expresséo; e ao cumprimento das tarefas, sentimento de dignidade
e responsabilidade pelas proprias decisfes, respectivamente.

O componente Desgaste e desumanizagcdo apresentou, novamente, o
resultado menos expressivo, com valor consideravelmente distante dos demais, 0
que revela que os individuos nao apresentam elevada expectativa quanto a
situacdes que geram esgotamento, sensagao de pressa, desproporgdo entre esforco
e recompensa e discriminagao.

Dos trés fatores motivacionais, 0 que expressou menor resultado foi
Instrumentalidade, que representa o “grau de relagéo percebida entre a execucéo e
a obtencéo dos resultados” (BORGES E ALVES FILHO, 2001, p.178). Os escores
individuais dos componentes da Instrumentalidade apresentaram maior proximidade
gque os dos outros fatores. O de maior média (3,30) foi Recompensa e
independéncia econbmica, que “indica quanto os individuos percebem o préprio
desempenho como Uutil para obter auto-sustento, independéncia, estabilidade e
assisténcia” (SIQUEIRA, 2008, p.227).

Envolvimento e reconhecimento aparece em segundo lugar com média 2,62,
e esta relacionado com o desempenho dos individuos resultarem em
reconhecimento, influéncia, confianca, sentimento de inclusdo no grupo, igualdade
de direitos e de serem produtivos. Em terceiro lugar encontra-se Responsabilidade,
com média de 2,54. Indica o quanto os funcionarios percebem seu desempenho
como resultante de sentimentos como dignidade pelo cumprimento das tarefas, pela
resolucdo de problemas e em assumir suas decisdes. Em seguida encontra-se

Condicdes materiais de trabalho, com média 2,33, onde verifica-se 0 quanto o0s
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individuos percebem o préprio desempenho como responsavel por proporcionar
condi¢des de higiene, seguranca e conforto do ambiente.

A menor meédia verificada (2,05) foi para o componente Desgaste e
desumanizacdo, assim como nos demais fatores. Este resultado indica que
funcionarios percebem gue seu desempenho tem pouca influéncia como gerador de
atarefamento, esforco fisico, pressa e esgotamento.

A analise da correlacao entre os fatores componentes dos valores do trabalho
e da motivacao, necessaria para a consecucao do terceiro objetivo da pesquisa, esta
expressa na Tabela 4.

Observa-se que todos os fatores dos valores do trabalho apresentam
correlacdo positiva para Valéncia e Expectativa, o que significa que as variaveis se
movem juntas, na mesma direcdo (diretamente proporcionais). O contrario foi
verificado com o fator Instrumentalidade, que apresentou correlacdo negativa, ou

seja, as variaveis movem-se em dire¢des opostas (inversamente proporcionais).

Tabela 4: Correlacéo entre Valores do Trabalho e Motivacdo

Valéncia Expectativa Intrumentalidade
Realizacdo no
Trabalho 0,33 0,36 -0,03
Relacdes Sociais 0,37 0,38 -0,01
Prestigio 0,02 0,05 -0,12
Estabilidade 0,13 0,14 -0,04

O nivel de significancia adotado foi p=0,05. Estatisticamente, os resultados
menores que esse valor de referéncia (p<0,05) indicam que a relacao estaria dentro
da area onde podemos considerar a andlise verdadeira. Nos calculos realizados, os
niveis de p foram extremamente menores que 0,05, do que se infere que essas

correlacdes sao significativas.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo geral desta pesquisa foi identificar, na percep¢édo dos funcionarios
de uma instituicdo financeira do segmento bancério estatal, qual a relagdo entre os
valores e a motivacdo para o trabalho. Para tanto, realizou-se uma revisédo
bibliografica entre os principais autores dos temas Valores e Motivacdo e uma
pesquisa de campo em organizagcédo daquele segmento.

A andlise dos estudos ja realizados, além de vélida para a verificagdo da
evolucdo dos estudos ao longo do tempo, foi relevante para confirmar a importancia
do assunto no ambito da Gestdo de Pessoas. As organizacdes, inseridas no
contexto de acirrada competitividade no mundo dos negdcios, demandam
funcionarios motivados e dispostos a produzir mais.

No contexto deste trabalho, utilizaram-se os conceitos relacionados a valores
e tipos motivacionais propostos por Schwartz e confirmados por Porto e Tamayo
(2003), e a Teoria da Expectancia de Vroom, reafirmada nos estudos de Borges e
Alves Filho (2001).

Quanto a consecucéao do primeiro objetivo — descrever o perfil motivacional no
ambito do trabalho, dos funcionarios da organizacédo — o estudo se mostrou valido,
pois 0s resultados apresentaram baixo desvio padrdo. A hierarquia dos valores
relativos ao trabalho para os funcionarios da Unidade de Suporte Operacional foi
Estabilidade, Realizacdo no trabalho, Rela¢des sociais e Prestigio.

O fato do valor Estabilidade ser o mais importante e do valor Prestigio
configurar como de menor relevancia poderia ser explicado pela natureza da
unidade organizacional na qual se deu a pesquisa. Trata-se de uma unidade onde o
ingresso dos funcionarios ocorre de forma mais criteriosa (alto nivel de escolaridade
e tempo de servico), exigéncia de funcionarios com experiéncia em diversos setores
e atividades da empresa, especializacdo e baixa rotatividade (consequéncia da
necessidade de especializag&o).

Sob a otica da relacdo entre os valores pessoais e os valores do trabalho,
identificou-se que os funcionarios priorizam a dimensdo Conservacdo, em
detrimento de Abertura a mudanca, e Autotranscendéncia, em detrimento de

Autopromocéo.
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A priorizacéo de valores pessoais de Conservacao pode estar relacionada ao
alto indice de tempo de servico verificado (M=15,7 anos). Os individuos situam-se
em um periodo mediano de carreira, onde ndo mais estao presentes o entusiasmo e
a novidade dos anos iniciais, e ja percebem certo grau de seguranca no emprego,
tendendo a manter a estabilidade conquistada na reta final de sua carreira.

A priorizacdo de valores pessoais de Autotranscendéncia pode ser
consequéncia da baixa rotatividade de funcionarios (mencionada anteriormente). A
exigéncia de funcionarios altamente especializados reduz a inseguranca do
individuo quanto a permanéncia no cargo, ndo sendo necessario que ele “promova
0S seus proéprios interesses mesmo as custas dos outros” (TAMAYO E PASCHOAL,
2003, p.44).

Considerando a relacédo intrinseca entre valores pessoais e do trabalho, para
a definicAo de estratégias organizacionais de motivacdo mais eficientes, seria
importante investigar a natureza e a hierarquia dos valores pessoais dos individuos
da Unidade, o que promoveria conhecimento mais detalhado dos valores priorizados
por aquele grupo.

Considera-se que o segundo objetivo deste trabalho - descrever, para aquela
Organizacgdo, qual a hierarquia dos fatores componentes da Motivacao — também foi
atingido. Os resultados apresentaram baixo desvio padrao. Para o fator Valéncia, o
componente mais expressivo foi Autoexpressao e realizacdo pessoal. Para o fator
Expectativa, 0 componente com maior carga foi Independéncia econémica. Para o
fator Instrumentalidade, o mais relevante foi Recompensa e independéncia
econdmica.

Verifica-se que os componentes motivacionais priorizados sao diferentes para
os trés fatores. O resultado da pesquisa mostrou que os individuos valorizam, ou
seja, esperam que o trabalho promova a expressao de sua criatividade, habilidades
interpessoais e capacidade de tomar decisdes (Autoexpressdo e realizagcao
pessoal), mas apresentam expectativas e instrumentalidade voltadas para os
resultados econdmico-financeiros de seu trabalho (Recompensa e independéncia
econdmica).

A luz da Teoria das Expectativas, “para que a motivagéo ocorra & preciso que
os resultados sejam desejados e que as expectativas e instrumentalidades sejam
altas” (ALVES FILHO E ARAUJO, 2001, p.36). Portanto, a incongruéncia verificada

indica que os funcionarios nao estédo fortemente motivados.
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Para os trés fatores motivacionais, 0 componente de menor resultado médio
foi Desgaste e desumanizacgdo. O sentimento de que o trabalho (esfor¢o) conduz a
aspectos de natureza negativa pode estar relacionado a caracteristicas de algumas
atividades executadas na Unidade, que tém prazos (datas e horéarios definidos),
onde os funcionarios se sentiriam pressionados a cumprir as exigéncias da empresa.
Em determinadas atividades, além das normas da Organizacdo, ha também
exigéncias de orgaos federais e leis que normatizam as condutas.

Os resultados gerais mais elevados nos fatores Valéncia e Expectativa e o
menor resultado em Instrumentalidade revelam que os funcionarios valorizam e
esperam determinados resultados do trabalho, mas ndo percebem os préprios
esforcos como instrumento para alcanca-los (CALDAS E ALVES FILHO, 2007).
Seria interessante a realizacdo de um estudo com o objetivo de investigar as causas
da baixa nocao de instrumentalidade dos funcionarios da Unidade.

Quanto ao terceiro objetivo - identificar a relacdo entre valores e motivacao,
no ambito profissional - a pesquisa identificou correlacéo significativa entre todos os
fatores dos valores do trabalho e os da motivacdo. Para os fatores Valéncia e
Expectativa, a correlacdo € positiva (diretamente proporcional) e para o fator
Instrumentalidade a correlagdo é negativa (inversamente proporcional), ou seja, 0s
valores do trabalho representam aquilo que o trabalho deve ser e influenciam as
expectativas dos funcionarios quanto ao resultado do seu trabalho. No entanto,
esses valores ndo sao atingidos mediante o seu proprio esforco.

Retomando o conceito de Instrumentalidade — “grau de relacdo percebida
entre a execucao e a obtencao dos resultados” (BORGES E ALVES FILHO, 2001,
p.178) — verifica-se que esse fator apresenta um componente que depende de acbes
da organizacao, e ndo apenas do trabalhador. A obtencao de resultados implica em
uma contrapartida da empresa, de reconhecimento e fornecimento dessas
recompensas (resultados). A realizacdo de um estudo para investigar, de forma mais
aprofundada, as causas dessa relacdo inversa traria subsidios importantes para a
definicdo de estratégias motivacionais especificas para aqueles funcionarios.

Quando comparados os resultados dos valores do trabalho priorizados
(Estabilidade e Realizagdo no trabalho), com os componentes motivacionais mais
expressivos (Autoexpressdo, Independéncia/Recompensa econdmica), verifica-se
que sao fatores conceitualmente compativeis, 0 que confirma a coeréncia da

pesquisa.
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A existéncia de correlacdo significativa entre os fatores dos valores do
trabalho e os fatores de motivagdo sugere que os valores do trabalho podem ser
preditores de motivacédo para o trabalho. Os valores, como orientadores da vida e,
especificamente, no trabalho, sdo responsaveis pelo estabelecimento das metas do
empregado. A motivacao sera mais intensa quando o esfor¢o despendido se der em
funcdo de suas metas mais importantes. Esse esfor¢o se traduz em comportamentos
(comprometimento, efetividade, produtividade, satisfacdo) que podem ser utilizados
positivamente pelas empresas na obtencdo de resultados. A Figura 4 ilustra a

relacao observada.

Valores
do e Metas — | Motivagdo — Comportamento
Trabalho

Figura 4: Relag&o entre Valores do Trabalho, Motivacdo e Comportamento.
Fonte: Criada pela autora, com base na revisédo de literatura e conclusdes da pesquisa.

Quanto as limitacbes da pesquisa, destaca-se a dificuldade encontrada para
obtencdo de autorizacdo para aplicagdo dos questionarios, bem como na
participagcdo dos funcionarios. Para os dois casos foi necessaria explicacdo
aprofundada dos objetivos da pesquisa e a garantia do anonimato das respostas.

Cabe ressaltar que os resultados se limitam apenas a Unidade de Suporte
Operacional, ndo podendo ser generalizado para toda a instituicdo. Considerando a
dimenséo e diversidade de estruturas do Banco (conforme descrito na secéo 3.1
deste trabalho), as prioridades axiologicas e o perfil motivacional podem ser
diferentes, sendo necessaria a repeticao do estudo de forma individual (para cada
diretoria ou unidade do Banco), ou, ainda, uma pesquisa em ambito nacional.

Considera-se que a pesquisa realizada contribuiu para a geracdo de
conhecimento a respeito das caracteristicas dos funcionarios da Unidade de Suporte
Operacional (seus valores e prioridades no universo do trabalho). Essas informacgdes
podem ser (teis na compreensdo de determinados comportamentos e no
gerenciamento mais efetivo da Unidade, mediante o desenvolvimento de acgdes
focadas nos valores efetivamente priorizados pelos funcionarios.

O conhecimento do perfil motivacional e da hierarquia de valores pode
fornecer informagbBes valiosas na construcdo de estratégias e programas

motivacionais mais eficientes, que promovam bem estar aos funcionarios no
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trabalho, e ndo apenas recompensas financeiras ou baseadas exclusivamente em
desempenho.

De forma geral, conclui-se que os dados aferidos na pesquisa, especialmente
a existéncia de correlacdo significativa entre os valores do trabalho e a motivacao,
corroboram a dimenséo motivacional existente nos valores, reafirmando o referencial
tedrico da pesquisa. Os valores sdo considerados metas motivacionais, que
representam aquilo que o individuo quer atingir. “A funcdo dos valores no processo
motivacional é fundamental, pois eles fornecem significado cognitivo e cultural as
necessidades, transformando-as em metas e intengdes” (TAMAYO E PASCOAL,
2003, p.41).
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APENDICES

Apéndice A — Carta de Apresentacdo da Pesquisa

ORIENTACAO GERAL

Prezado funcionario,

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre Valores e Motivacéo para o Trabalho.
Para viabilizd-la procuramos a sua organizacdo para realizar esse levantamento. Todos o0s
funcionarios que ndo exer¢cam cargo de gestéo foram solicitados a participar desta pesquisa. Estamos
nos dirigindo a vocé para solicitar a sua colaboragdo respondendo aos questionarios em anexo. Sua

colaboracao é fundamental para o sucesso deste trabalho.

O objetivo deste trabalho é Identificar, na percepcao dos funcionarios da Unidade de Suporte
Operacional do Banco, qual a relacdo entre os valores Do trabalho e a motivacao para o trabalho. A
sua participacéo é voluntaria. Se vocé decidir participar ou ndo, isto ndo afetard a sua relacdo atual
ou futura com a equipe de pesquisa ou com a sua instituicdo. Queremos que VvOCcé se sinta
inteiramente a vontade para dar suas opinides. Se vocé aceitar participar, pedimos que vocé
responda ao questionario, que tera duracédo de aproximadamente 40 min. Os participantes ndo serao
identificados e os dados fornecidos serdo utilizados apenas para fins de pesquisa. Ndo escreva seu

nome em qualquer lugar dos questionarios.

Para que ndo haja influéncia nas respostas de outros funcionarios que talvez estejam
respondendo ao mesmo questionario, solicitamos também que vocé ndo comente suas respostas

com colegas de trabalho.
Por favor, responda conforme as instru¢des e ndo deixe nenhuma questdo em branco

Qualquer duvida entre em contato com Gisele Franca via e-mail gise@bb.com.br, ou pelo
telefone (61) 3310-1786.

Agradecemos desde ja a sua colaboracao!

Atenciosamente,

Gisele Alves Franca Santos
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Apéndice B — Questionario

Esse questionario esta dividido em quatro partes, cada uma com orientagdes para ajuda-lo
em suas respostas. Primeiramente queremos que nos forneca algumas informacdes gerais sobre

VOCE:

Sexo (M/F):
Idade:
Tempo de servico na empresa:

Grau de escolaridade (1° grau/2° grau/Superior):

Nesta primeira parte, vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sao 0s motivos que me levam a
trabalhar?”, mesmo que, atualmente, vocé ndo esteja trabalhando. Esses motivos constituem os
valores do trabalho.

A seguir, ha uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboracédo para avaliar quéao
importante cada valor é para vocé como um principio orientador em sua vida no trabalho, marcando o
namero que melhor indique a sua opinido. Use a escala de avaliacéo.

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO, esse motivo é:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante |importante importante | importante

Quanto maior o nimero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante € o valor como um principio orientador

em sua vida no trabalho.

E importante para mim: Nivel
1 Estabilidade financeira

2 | Ser independente financeiramente

3  Combater injusticas sociais

4 | Realizagao profissional

5 Realizar um trabalho significativo para mim

6 | Competitividade

7  Trabalho intelectualmente estimulante

8 | Autonomia para estabelecer a forma de realizacédo do trabalho
9 Poder me sustentar

10 | Ter prazer no que faco

11 Conhecer pessoas

12 | Satisfac&o pessoal

13 Trabalho interessante
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E importante para mim: Nivel
14 | Crescimento intelectual

15 Seguir a profissdo da familia

16 | Gostar do que faco

17 Status no trabalho

18 Ganhar dinheiro
19 Ser (til para a sociedade

20 | Auxiliar os colegas de trabalho
21 Preservar minha saude
22 | Ter prestigio
23 Bom relacionamento com colegas de trabalho
24 | |dentificar-me com o trabalho
25 Supervisionar outras pessoas
26 | Amizade com colegas de trabalho
Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas
27 profissionais
28 | Ter compromisso social
29 Colaborar para o desenvolvimento da sociedade
30 | Realizacao pessoal

31 Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho
32  Mudar o mundo

33 Ter fama

34 | Ter notoriedade

35 Estabilidade no trabalho

36 | Ajudar os outros

37 Suprir necessidades materiais

38 | Enfrentar desafios

39 Ser feliz com o trabalho que realizo

40 | Trabalho variado

41 Aprimorar conhecimentos da minha profissédo
42 | Obter posicdo de destaque

43 Ter melhores condi¢cdes de vida

44 | Trabalho que requer originalidade e criatividade

Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas de
45 trabalho do grupo.

A seguir, vocé 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.

Vocé respondera a estas questdes atribuindo pontos de 0 a 4, onde 0 representa minima

importancia e 4 representa maxima importancia.

Para vocé, o que o trabalho deve ser? Nivel

46 E um prazer realizar minhas tarefas

47 Tenh(_) oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais
gualificado).

48 As pessoas sabem o quanto é importante o0 meu trabalho

49 Os chefes sabem se comunicar com cada um.
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Para vocé, o que o trabalho deve ser? Nivel
50 O meu trabalho é o meu sustento.
51 Sou independente porque assumo minhas despesas pessoais.
Os resultados do que faco beneficia os outros (usuarios, clientes e
52 pessoas em geral).
53 | Se trabalho, tenho o retorno econdmico merecido.
54  Estou repetindo as mesmas tarefas todos os dias.
55 | Eu sinto que sou tratado como pessoa respeitada.
No meu trabalho séo tomados todos os cuidados necessarios a
56 higiene do ambiente.
57 | Fazendo minhas tarefas, ndo corro riscos fisicos.
58 Eu gosto de ver minhas tarefas prontas.
59 | Minhas opiniBes sobre o trabalho s&o levadas em conta.
60 Trabalhando, faco amizades.
61 | Os chefes confiam em mim.
62 Trabalhando, decido o que compro para mim.
63 0] trabaINho me proporciona as principais _assisténcias (transporte,
educacéo, saude, moradia, aposentadoria, etc.).
64 Reconheco a autoridade dos superiores.
65 A empresa cumpre obrigacdes para comigo.
66 Trabalhar exige esforco fisico (corporal).
67 O trabalho é duro porque exige esforco, dedicacdo e luta.
68 Minhas tarefas exigem de mim tentar fazer o melhor.
69 O que ganho é suficiente e de acordo com meu esforco.
70 O trabalho me torna uma pessoa digna.
71 O trabalho é a garantia da existéncia humana.
Trabalho com conforto nas formas adequadas de higiene,
disponibilidade de materiais, equipamentos adequados e
72 conveniéncia de horéario.
73 Fazendp minhas tarefas, te_nho oportunidades permanentes de
aprendizagem de novas coisas.
74  Meu corpo é necessario para executar minhas tarefas.
75 | Os colegas de trabalho me querem bem.
76 Meu trabalho é minha sobrevivéncia.
77 Trabalhar bem é o que preciso fazer para continuar no meu emprego.
78 Trabalho para ter assisténcia para mim e minha familia.
79 O trabalho é a base para o progresso da sociedade.
80 O trabalho é para ser feito de acordo com o que dizem os superiores.
81 Todo dia faco tarefas parecidas.
82 Trabalhando, estou usando meu pensamento para fazer as tarefas.
83 | O trabalho é corrido quando se trabalha também em casa.
84 Trabalhar é fazer a tarefa.
85 | Trabalho de acordo com minhas possibilidades.
86 Todos os trabalhadores se esforcam como eu.
87 | Trabalhando, sinto-me como uma maquina ou um animal.
No meu trabalho sdo adotadas todas as medidas de seguranca
88 recomendaveis.
89 | Sou discriminado devido ao meu trabalho.
90 Todos que trabalham tém os mesmos direitos.
91 Esfor¢co-me muito e ganho pouco.



Para vocé, o que o trabalho deve ser? Nivel

92 O trabalho me deixa esgotado.

93 | Trabalhando, sinto-me atarefado.

94  Sou reconhecido pelo que faco.

95 Trabalho em ambiente limpo.

96 Mereco ganhar mais pelo meu trabalho.

97 No meu trabalho, estdo sempre me exigindo rapidez.

98 No meu trabalho, tenho as ferramentas necessarias.

99 Recebo toda assisténcia que mereco.

100 Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.

101 Sinto-me produtivo.

102 Trabalhando, desenvolvo minhas habilidades interpessoais.

103 Ianuen(iio nas dgqisées da organizacéo (contribuindo para a
formacao de opinides).

104 Sigo as normas das organiza¢cfes (empresas).

105 Tr_ab_a_lhando, tenho oportunidades de expressédo de minha
criatividade.

106 O trabalho me garante receber meu salario.
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Agora vocé vai refletir sobre varios resultados do trabalho, procurando responder a questéo:

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

Vocé respondera a estas questfes atribuindo pontos de 0 a 4.

0 1 2 3 4
Nunca Ocorre Ocorre cc?rr?or:;s Sempre
raramente | moderadamente | . .
intensidade
Trabalhando, obtenho: Nivel
107 Prazer pela realizacdo de minhas tarefas.
108 Opo_rt_unidades de me tornar mais profissionalizado (mais
gualificado).
109 Reconhecimento da importancia do que faco.
110 Boa comunicacao dos chefes comigo.
111 Meu sustento.
112 Independéncia para assumir minhas despesas pessoais.
113 Estabilidade no emprego.
114 | Beneficio para os outros (usuarios, clientes e pessoas em geral).
115 Retorno econdémico merecido.
116 | Repeticdo diaria de tarefas.
117 O uso de meu pensamento ou da cabeca.
118 O sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.
119 Cuidados necessarios a higiene no ambiente de trabalho.
120 Minhas opinifes levadas em conta.
121 A confianca dos chefes em mim.
122 Crescimento pessoal na vida.
123 Independéncia para decidir o que compro para mim.
124 Assisténcia em transporte, educagédo, saude, moradia,

aposentadoria, etc.



Trabalhando, obtenho: Nivel

125
126
127
128
129
130
131
132

133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146

147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165

166

167
168

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

Ocupacao de meu tempo.

Esforco fisico (corporal) na execuc¢édo do trabalho.

Dureza, pela exigéncia de esforco, dedicacao e luta.
Exigéncia de tentar fazer o melhor.

Percepcéo de que ganho o suficiente e de acordo com meu esforco.
Sentimento de que sou uma pessoa digna.

Conforto nas formas de higiene, disponibilidade de materiais,
equipamentos adequados e conveniéncia de horario.
Oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.
Responsabilidades por minhas decisoes.

Minha sobrevivéncia.

Permanéncia no emprego pela qualidade do que faco.
Assisténcia para mim e minha familia.

Contribuicdo para o progresso da sociedade.

Obediéncia aos superiores.

Tarefas parecidas diariamente feitas

Percepcéo de estar ocupado, fazendo alguma coisa.

Uma vida corrida quando se trabalha também em casa.
Tarefa cumprida.

Tarefas e obrigacdes de acordo com minhas possibilidades.
Sentimento de ser como uma maquina ou um animal.

Adocao de todas as medidas de seguranga recomendaveis no meu
trabalho.

Discriminacéo pelo meu trabalho.

Igualdade de direitos para todos que trabalham.
Percepcéo de que ganho pouco para o esforco que faco.
Sentimento de que estou esgotado.

Sentimento de que sou gente.

Percepcao de que estou atarefado.

Reconhecimento pelo que faco.

Limpeza no ambiente de trabalho.

Merecimento de ganhar mais pelo que faco.

Sentimento de estar bem de cabeca (mentalmente).
Exigéncia de rapidez.

Equipamentos necessarios e adequados.

Assisténcia merecida.

Oportunidade de exercitar 0 meu corpo.

Pressa em fazer e terminar minhas tarefas.

A percepcéo de ser produtivo.

Desenvolvimento das minhas habilidades interpessoais.
Influéncia nas decisées (contribuindo para a formagéo de opinides).

Cumprimento das normas e obrigac6es da organizacédo (empresa)
para comigo.

Oportunidades de expressado de minha criatividade.
Meu salario.
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Na ultima parte do questionario, 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?

Quanto o que vocé obtém do seu trabalho depende de seu
desempenho e/ou de seu esfor¢o? Nivel

169 Prazer pela realizacdo de minhas tarefas.
Oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais
170 qualificado).

171 Reconhecimento da importancia do que faco.

172 Boa comunicacao dos chefes comigo.

173 Meu sustento.

174 Independéncia, porque assumo minhas despesas pessoais.

175 Estabilidade no emprego (emprego garantido).

176 | Beneficio para os outros (usuarios, clientes e pessoas em geral).
177 Sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.

178 O gosto de ver minhas tarefas prontas.

179 Minhas opinies levadas em conta.

180 Amizades feitas no trabalho.

181 A confianca dos chefes em mim.
Assisténcia em transporte, educagédo, saude, moradia,
182 aposentadoria, etc.

183 Responsabilidade para enfrentar os problemas do trabalho.

184 Reconhecimento da autoridade dos superiores.

185 Ocupacao de meu tempo.

186 | Esforco fisico (corporal) na execucao do trabalho.

187 Exigéncia de tentar fazer o melhor.

188 Percepcao de que ganho o suficiente e de acordo com meu esforco.
189 Sentimento de que sou uma pessoa digna.

Conforto nas formas adequadas de higiene, disponibilidade de
190 materiais, equipamentos e conveniéncia de horario.

191 Oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.

192 Responsabilidades por minhas decisdes.
O uso meu corpo e/ou das minhas energias fisicas para executar
193 minhas tarefas.

194 Sentimento de ser querido pelos colegas de trabalho.
195 Permanéncia ho emprego pela qualidade do que faco.
196 Assisténcia para mim e minha familia.

197 Contribuicdo para o progresso da sociedade.

198 Obediéncia aos superiores.

199 Uma vida corrida quando se trabalha também em casa.
200 Tarefa cumprida.

201 Igualdade de esforcos entre todos os trabalhadores.

202 | Sentimento de ser uma maquina ou um animal.
Adocao de todas as medidas de seguranga recomendaveis no meu
203 trabalho.

204 Discriminacédo pelo meu trabalho.
205 lgualdade de direitos para todos que trabalham.
206 Sentimento de que estou esgotado.



Quanto o que vocé obtém do seu trabalho depende de seu
desempenho e/ou de seu esforco?

207
208
209
210
211
212
213
214

215
216

Sentimento de que sou gente.

Percepcéo de que estou atarefado.

Limpeza no ambiente de trabalho.

Equipamentos necessarios e adequados.

Assisténcia merecida.

A percepcéo de ser produtivo.

Desenvolvimento das minhas habilidades interpessoais.

Influéncia nas decis6es (contribuindo para a formagéo de opinides).
Cumprimento das normas e obrigac6es da organizacéo (empresa)
para comigo.

Meu salario.

Nivel
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