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RESUMO

A analise da forca motivacional e dos valores do trabalho é o objetivo da pesquisa
que procura verificar a hierarquia dos valores do trabalho e a influéncia no nivel de
motivacdo dos funcionarios de uma agéncia bancaria localizada no Congresso
Nacional. A coleta de dados foi feita com 36 bancarios e a técnica utilizada foi a
aplicacdo de duas escalas: Escala de Valores do Trabalho - EVT - validada por
Porto e Tamayo (2003) e o Inventario de Motivacao e Satisfacdo no Trabalho - IMST
- de Borges e Alves Filho (2001). Os dados obtidos com a utilizacdo da EVT foram
analisados segundo a relacdo dos quatro tipos motivacionais de segunda ordem da
Teoria de Schwartz (2005), que sao: Autopromocao, Autotranscendéncia, Abertura a
Mudanca e Conservacdo com o0s quatro fatores dos valores laborais da escala:
Prestigio, Rela¢des Sociais, Realizacdo no Trabalho e Estabilidade. A EVT possui
45 itens, sendo que a distribuicdo entre os fatores é feita da seguinte forma: 11 itens
no fator Prestigio, 12 em Relacdes Sociais, 15 em Realizacdo no Trabalho e 7 no
fator Estabilidade. O questionario é composto por 4 componentes da motivacéo e do
significado do trabalho, os Atributos Valorativos, Atributos Descritivos, as
Expectativas e a Instrumentalidade. Para a aplicacdo na férmula foram utilizados os
escores encontrados em itens dos fatores Expectativa e Instrumentalidade. A andlise
dos dados demonstra que a Estabilidade e Realizacdo no Trabalho apresentam os
maiores indices, sendo desta forma os fatores que mais influenciam na motivacéo
da amostra. O resultado apresentado pela andlise do IMST mostra que o valor
obtido com a aplicacédo da formula corresponde a 73% do escore maximo esperado

para a formula.

Palavras-chave: hierarquia, valores do trabalho, forga motivacional.
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1 INTRODUCAO

O trabalho representa um valor importante nas sociedades contemporaneas,
exercendo uma influéncia consideravel sobre a motivacao dos trabalhadores, assim
como sobre sua satisfacédo e sua produtividade (MORIN, 2001).

Na teoria e pratica administrativas, poucas vezes se pode encontrar uma area
de preocupacdo tdo acentuada e constante quanto a relativa a motivacdo para o
trabalho (MOTTA, 2004).

Conforme afirma BERGAMINI (2008, p.35):

Em muitas organiza¢des é mais comum um grande contingente de pessoas
que ndo nutrem a menor motivacdo por aquilo que fazem. Esses
trabalhadores n&o experimentam, portanto, nenhuma satisfagdo ou
realizagé@o pessoal gerada por aquilo que fazem em seu trabalho.

Compreender o sentido do trabalho hoje € um desafio importante para os
administradores, tendo em vista as multiplas transformacdes que tém atingido as
organizagodes e os “mundos do trabalho” (MORIM, 2001).

Entre os fatores de mediacédo entre motivagao e desempenho no trabalho se
destacam: o significado que o trabalho realizado possui, para quem o realiza, o
sistema de recompensa e puni¢des vigente nas organizacdes, o estilo gerencial e a
qualidade do ambiente psicossocial do trabalho, e a convergéncia entre os valores
pessoais e organizacionais (NOVAES, 2007).

Para que os funcionarios se sintam positivamente motivados a realizarem
suas tarefas, é necessaria uma atencdo constante a fatores como reconhecimento,
responsabilidade, desenvolvimento individual além da definicdo correta da prépria
tarefa (MOTTA, 2004).

Segundo NOVAES (2007), as transformacdes que vém ocorrendo no mundo
exigem que as organizacfes modifiquem de maneira profunda a sua forma de
conceber e entender o papel desempenhado pelas pessoas. No centro da questao
esta a premissa de que a motivacdo tem uma relacdo direta com o desempenho e
constitui-se num fator fundamental para ganhos de produtividade.

De uma forma bem simples, a motivagdo pode ser vista como o0 grau de

vontade e dedicagdo com que uma pessoa desempenha uma tarefa. Ela pode ser
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vista como 0 conjunto de aspiracdes, desejos, valores, desafios e sensibilidades
individuais, manifestada através de objetivos e tarefas especificas (MOTTA, 2004).

Segundo Motta (2004), as teorias motivacionais procuram enfatizar que as
condicbes internas e externas ao individuo ajudam a direcionar o0 seu
comportamento no que se refere a execucao de seu trabalho.

A maneira mais fundamental e Util de pensar a respeito desse assunto
envolve a aceitacdo do conceito de motivagao intrinseca, que se refere ao processo
de desenvolver uma atividade pelo prazer que ela mesma proporciona, isto €,
desenvolver uma atividade pela recompensa inerente a essa mesma atividad (Deci,
1996 apud BERGAMINI, 2008).

A orientacdo comportamentalista considera 0 homem um organismo passivo,
governado por estimulos fornecidos pelo ambiente externo. O homem pode ser
manipulado, isto €, seu comportamento pode ser controlado através de adequado
controle dos estimulos ambientais, conforme afirmam (Milhollan e Forisha, 1972
apud BERGAMINI, 2008).

Este trabalho pretende investigar o perfil motivacional dos trabalhadores, e
em particular dos trabalhadores de uma agéncia bancaria, bem como a percepcao
de valores do trabalho desses profissionais. Esta pesquisa pretende proporcionar o
conhecimento do nivel de motivacdo dos funcionarios, e estara relacionada a teorias

da motivacéo no trabalho.

1.1 Formulagéo do problema

A empresa pesquisada, mesmo sendo de grande porte e consolidada,
apresenta as mesmas preocupacdes de qualquer outra empresa dos tempos atuais,
sendo a principal delas a motivacdo e a busca constante pela manutencédo desse
sentimento por parte dos funcionarios. O que faz os seus empregados motivados ou
ndo € de vital importdncia para que as tarefas sejam desempenhadas com
gualidade.

O conhecimento do nivel de motivagcdo dos funcionarios é fundamental para
gue a agéncia desenvolva programas que promovam um bom ambiente de trabalho
e ajudem a alcancar niveis de produtividade e qualidade nos servigcos; e leva a
guestao central deste trabalho: Qual a influéncia dos valores do trabalho no nivel de

motivagdo dos funcionarios de uma Agéncia Bancaria?
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1.2 Objetivo Geral

O objetivo deste trabalho é identificar se a percepc¢éo dos funcionérios acerca
dos valores do trabalho influencia o nivel de motivacdo dos empregados de uma
empresa financeira, em especial a agéncia bancaria instalada no Congresso

Nacional em Brasilia.

1.3 Objetivos Especificos

Os obijetivos especificos desta pesquisa em decorréncia do objetivo geral sao:
e |dentificar a percepcdo dos funcionarios acerca dos valores do
trabalho;
e Identificar a percepcdo do nivel de motivacdo dos funcionarios da

agéncia bancaria instalada no Congresso Nacional;

1.4 Justificativa

A escolha deste tema justifica-se pelo fato de o pesquisador, funcionario da
empresa e da agéncia bancaria, preocupar-se com a necessidade de o
administrador estar sempre atento ao desempenho de sua equipe. Para que iSso
ocorra é importante que os Administradores de empresas observem constantemente
0 cenario interno e estejam preparados, com base em resultados de pesquisas
motivacionais, a identificarem as necessidades e promoverem mudancas com O
objetivo de alcancar melhorias no ambiente de trabalho.

A grande importancia para as organizagdes constitui-se no capital humano
que ela possui, pois ele é a fonte de criacdo e inovagdo. As pessoas sdo um ativo
intangivel das empresas. As maquinas trabalham, mas néo inventam. O dinheiro é
poder, mas ndo pensa. Na era da informacdo, o conhecimento é 0 recurso
organizacional mais importante das organizacdes, uma riqueza maior e mais

importante que dinheiro (Stewart, 1998 apud NOVAES, 2007).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este tdpico apresenta alguns conceitos sobre valores e os valores relativos ao
trabalho.

Compreender os sentidos do trabalho hoje € um desafio importante para os
administradores tendo em vista as mdltiplas transformacdes que tém atingindo as
organizagdes e os “mundos do trabalho” (MORIM, 2001).

Os valores tém sido utilizados com o objetivo de explicar as mudancas da
sociedade e o comportamento das pessoas, sendo que os valores laborais sdo os
principios ou metas que as pessoas buscam e guiam a sua vida no trabalho
(PORTO e TAMAYO, 2006).

Dentro de uma pesquisa mais abrangente, os modelos de administracéo
consideram os trabalhadores como individuos que se mostram motivados por um
conjunto mais complexo de fatores, que, por sua vez, guardam correlacdes entre si
(BERGAMINI, 2008).

As organizagdes empresariais sdo forgadas a ndo aceitar mais a suposi¢ao de
que o trabalho seja por natureza desagradavel. Pelo contrario, ele realmente tem
sentido para as pessoas a medida que se reconhecam naturalmente envolvidas por
ele (BERGAMINI, 2008).

2.1 Valores

De acordo com Porto e Tamayo (2006), os valores tém sido utilizados por
varias areas do conhecimento humano para predizer atitudes e comportamentos das
pessoas e para justificar o curso das acgbes tomadas. Porto e Tamayo (2007)
afirmam também que os valores guiam as atitudes e 0 comportamento das pessoas
e eles podem estar relacionados a focos especificos da vida do individuo, formando
estruturas inter-relacionadas.

Schwartz e Bilsky (1987 apud PORTO e TAMAYO, 2007) definem valores
como:

(a) principios ou crencas;

(b) sobre comportamento ou estados de existéncia;
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(c) que transcendem situacdes especificas;

(d) que guiam a selecéo ou avaliagdo de comportamentos ou eventos e

(e) que séo ordenados por sua importancia.

De acordo com Porto e Tamayo (2006), as teorias sobre valores trabalham
com dois niveis: o individual e o cultural. Sendo que os valores individuais sé&o
estruturas cognitivas intrapsiquicas e podem ser pessoais e sociais. Os autores
ainda escrevem que os valores pessoais relativos ao trabalho se referem a
principios que guiam a vida do individuo, e os sociais a percepcao do individuo
sobre os principios defendidos pelo grupo.

Os valores culturais relativos ao trabalho séo definidos por Schwartz e Ros
(1987 apud PORTO e TAMAYO, 2006) como os valores que servem para
estabelecer crencas compartiihadas que definem o tipo de comportamento
apropriado nas diversas situacdes, além de justificar o motivo da escolha.

Schwartz (1999 apud PORTO e TAMAYO, 2006) asseguram que os valores
sao definidos como critérios ou metas que transcendem situacfes especificas e que
sdo ordenadas por sua importancia e que servem como principios que guiam a vida
do individuo, sendo indicadores importantes da motivacéo das pessoas.

Dessa maneira para cada aspecto da vida como, por exemplo, o trabalho, a
religido, o esporte e a politica, as pessoas apresentam uma estrutura de valores
especifica que esta relacionada com aquela estrutura mais abrangente (SAGIE e
ELIZUR 1996 apud PORTO e TAMAYO, 2006).

O desenvolvimento de uma teoria de valores foi proposta por Schwartz e
Bilsky (1987, 1990 apud PORTO e PILATI, 2010) com base na andlise de trés
necessidades humanas universais: as necessidades biolégicas, as necessidades
sociais e as necessidades institucionais ou requisitos para o bom funcionamento dos
grupos.

Este modelo tedrico apds ser gradativamente aprimorado teve sua versao
atual apresentada por Schwartz (1992) e prevé dez tipos motivacionais:
universalismo, benevoléncia, seguranca, conformidade, tradicdo, poder, realizacéo,

hedonismo, estimulacéo e autodeterminagcéo (PORTO e PILATI, 2010).
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Tipos de valores

Metas motivacionais

Universalismo

Benevoléncia

Segurancga

Conformismo

Tradicéo

Poder

Realizagdo

Hedonismo

Estimulagao

Autodeterminacéo

Busca de compreensdo e protecao do bem estar de todos e
da natureza

Busca da preservacdo e fortalecimento de pessoas
préximas.

Busca de seguranga, harmonia e estabilidade da sociedade,
dos relacionamentos e de si mesmo.

Restricdo de a¢Ges e impulsos que podem magoar outros
ou violar as expectativas, ou normas sociais.

Busca de respeito, compromisso e aceitacdo dos costumes
e idéias que a cultura ou a religido fornecem.

Busca da preservacdo de uma posicao social e prestigio,
controle ou dominio sobre pessoas e recursos

Busca de sucesso pessoal por meio de demonstracédo de
competéncia de acordo com padr@es sociais.

Busca de prazer e gratificacdo para si mesmo.

Busca de novidade e estimulagdo na vida.

Busca de independéncia de pensamento e agao.

Quadro 1: Tipos de valores e metas motivacionais.

Fonte: Adaptado de Porto e Tamayo, 2003

Os dez tipos motivacionais acima relacionados e descritos podem ser

classificados em guatro tipos motivacionais de segunda ordem (SCHWARTZ, 2005)

1. Autopromocéao — agrega Poder, Hedonismo e Realizacao;

2. Autotranscendéncia — agrupa Universalismo e Benevoléncia;

3. Abertura a Mudanca - agrega Hedonismo, Estimulacéo e

Autodeterminacdo;

4. Conservacao — inclui Seguranca, Conformidade e Tradicéo.

Os valores estéo dispostos em um continuum e eles podem ser dispostos em

uma estrutura circular em funcéo das relacbes de compatibilidade dentro de cada

agrupamento e também as relagbes de conflito entre eles. As dimensdes bipolares

ficam assim formadas Autopromocdo versus Autotranscendéncia e Abertura a
Mudanca versus Conservacédo (PORTO e PILATI, 2010).
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Foi desenvolvido por Schwartz (2005) uma estrutura circular que
representasse a sua teoria ressaltando os tipos motivacionais, os fatores de
segunda ordem e as relacdes de compatibilidade e conflito. Nessa estrutura
observa-se que quanto mais préximo um tipo motivacional estiver de outro, maior a
probabilidade de compatibilidade e quanto mais afastado, maior sera a probabilidade
de conflito (PORTO e TAMAYO, 2007).

ABERTURA A MUDANCA

AUTOTRANSCENDENCIA

Autodeter-
minagio

Universalismo

Estimulagdo

Benevoléncia

Hedonismo

Conformidade

Realizagao

Seguranga

AUTOPROMOGAO CONSERVAGAO

Figura 1. Estrutura Circular dos Valores pessoais gerais
Fonte: Schwartz (1992 apud PORTO e TAMAYO (2007)

Segundo Porto e Tamayo (2003), as pessoas apresentam uma estrutura de
valores que exerce uma fungdo motivacional importante e que esté relacionada com

os aspectos fundamentais de sua vida.

2.2 Valores Relativos ao Trabalho

Segundo Porto e Tamayo (2003), existem varias definicbes sobre valores

relativos ao trabalho, sendo que todas focalizam o que é importante para as pessoas
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no trabalho, ou preferido e desejado por estas pessoas. Alguns significados
procuram enfatizar aspectos dos valores tais como: as dimensfes cognitivas e
motivacionais, a organizacao hierarquica, as recompensas procuradas no trabalho.

Para Samuel e Lewin-Epstein (1979 apud PORTO e TAMAYO, 2003), os
valores relativos ao trabalho determinam os modos, meios, comportamentos ou
resultados que séo preferiveis sobre outros.

Valores relativos ao trabalho sé@o definidos por Ros, Schwartz e Surkiss
(1999) como principios ou crencas sobre comportamentos ou metas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do trabalho e que
guiam as suas avaliacdes sobre os resultados e contexto do trabalho e a escolha de
alternativas de trabalho (PORTO e TAMAYO, 2003).

Porto e Tamayo (2003, p.146) definem valores laborais como:

Principios ou crencas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliacdes sobre os resultados e contexto
do trabalho, bem como, o seu comportamento e a escolha de
alternativas relativas ao trabalho.

Essa definicAo apresenta trés aspectos relevantes na especificagcdo do
conceito: o cognitivo, 0 motivacional e o hierarquico. O aspecto cognitivo remete a
crencas sobre o0 que é ou ndo desejavel no trabalho. O aspecto motivacional revela
gue os valores relativos ao trabalho expressam interesses e desejos do individuo em
relacdo ao seu trabalho. O aspecto hierarquico refere-se ao fato dos valores serem

avaliados ao longo de um continuum de importancia (PORTO E TAMAYO, 2003).

Super (1957 apud PORTO e TAMAYO (2008) identifica trés principais
necessidades que podem ser satisfeitas por meio do trabalho:

Necessidade de Rela¢gdes Humanas: necessidade de ser reconhecido como
ser humano, surgindo os fatores independéncia (autonomia, grau de controle do seu
préprio comportamento e atividades); tratamento justo (sistema de recompensas
baseados em padrdes conhecidos) e necessidade de distin¢ao e diferenciagcéo entre
os individuos, ou seja, a busca de status.

Necessidade de Trabalho: divide-se em atividade de trabalho para denotar o

conteudo dos afazeres e seu contexto, para representar 0os aspectos em que as
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tarefas sdo desempenhadas, incluindo, as pessoas com quem este trabalho é
realizado.

Necessidade de Sustento: necessidade mais basica que inclui a satisfacao
com o saléario atual e também a seguranca no trabalho.

Ros e cols. (1999) apud Porto e Tamayo (2007) analisaram a literatura sobre
valores do trabalho e observaram nos modelos anteriores, a existéncia de trés dos
quatro tipos propostos na teoria de Schwartz:

1. Valores Intrinsecos que estariam associados a abertura a mudanca.

2. Valores Extrinsecos ou materiais que estariam associados ao
conservadorismo.

3. Valores Sociais ou Afetivos associados a Autotranscendéncia.

Entretanto, o tipo motivacional de Autopromocdo ndo constava como uma
dimensdo dos valores relativos ao trabalho, apesar de itens como prestigio,
influéncia e poder estarem presentes nos modelos anteriores.

Ros e cols (1999 apud PORTO e TAMAYO 2007) analisaram novamente 0S
resultados de Elizur (1991) e propuseram que a distincdo deste quarto tipo poderia
tornar o modelo mais claro. Os autores, portanto, apontam para quatro tipos de
valores relativos ao trabalho:

1 - Intrinseco — refere-se a metas obtidas pelo contetdo préprio do trabalho;

2 — Extrinseco — refere-se a metas obtidas pelos resultados do trabalho;

3 — Social — refere-se a busca de metas relacionais €;

4 — Prestigio — refere-se a busca de poder e prestigio por meio do trabalho.

Baseados no conhecimento gerado por esse modelo, Porto e Tamayo (2003)
desenvolveram e validaram no Brasil uma Escala de Valores Relativos ao Trabalho,
por meio de entrevistas realizadas com trabalhadores e um questionario que foi
respondido por trabalhadores, estudantes universitarios e professores e pesquisas
de instrumentos publicados na literatura.

Os resultados confirmaram a relacdo entre a estrutura de valores gerais e a
estrutura de valores relativos ao trabalho, sendo indicados os mesmos quatro fatores
apontados por Ros et all (1999 apud PORTO e TAMAYO, 2003) e que foram assim

denominados e descritos:
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Fator 1- Realizacdo Profissional: busca de prazer e realizacdo pessoal e
profissional, independéncia de pensamento e a¢do no trabalho por meio de
autonomia intelectual e criatividade.

Fator 2 - Estabilidade — busca de seguranca e ordem na vida por meio do
trabalho. Possibilidade de suprir as necessidades pessoais.

Fator 3 — Prestigio — busca da autoridade, do exercicio de influéncia sobre
outras pessoas e do sucesso profissional.

Fator 4 — Relacbes Sociais — busca de relacdes sociais positivas no trabalho
e da contribuicdo positiva para a sociedade por meio do trabalho.

A importancia dos valores relativos ao trabalho reside, como afirma Porto et
all (2006) no fato de que sado principios que guiam a vida do individuo na atividade
laboral, estudos demonstram o impacto desses valores sobre diversos aspectos
organizacionais, o que reflete a sua importancia na compreensdo do mundo do
trabalho.

O trabalho é um elemento central na identidade social dos individuos, sendo
um foro privilegiado para o alcance de metas individuais. Quando as pessoas vao ao
trabalho elas procuram realizar metas pessoais que lhes sé&o importantes e para que
estejam motivadas é necessaria a percepcdo de que o0 ambiente permite a
realizacdo dessas metas. O estudo dos valores do trabalho procura compreender o
gue € importante para as pessoas em seu ambiente de trabalho, ou seja, quais os
motivos que levam uma pessoa a trabalhar (PORTO e TAMAYO, 2008).

2.3  Motivacao no Trabalho

No seu sentido mais comum, a motivacdo é vista como o grau de vontade e
dedicacdo de uma pessoa na sua tentativa de desempenhar bem uma tarefa.
(MOTTA, 2004).

Motta (2004, p.192), cita que “a teoria gerencial, no entanto, trata a motivagao
como um processo psicolégico do individuo. E um processo que ativa, direciona e
faz o individuo persistir em um determinado tipo de comportamento.”

A motivacdo no trabalho € o empenho apresentado pelo empregado para
realizar com presteza e exceléncia as tarefas e a persisténcia em sua execucao até
conseguir o resultado desejado ou esperado. Observam-se trés componentes na

motivacdo: o impulso, a direcéo e a persisténcia do comportamento.
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2.4 Teorias Motivacionais

Numerosas teorias tém sido elaboradas para tentar explicar a motivagcdo no
trabalho. Inicialmente, as explicagcbes eram relativamente simples, baseadas em
geral numa Unica dimensdo e ndo levavam em consideracdo a dindmica entre o
empregado e o seu trabalho. (TAMAYO e PASCHOAL, 2003).

Conforme Tamayo e Paschoal (2003, p. 36):

Quando se fala em motivacdo laboral, existem dois grandes
conjuntos de teorias motivacionais. O primeiro compreende as
teorias relacionadas com aspecto motivadores do trabalho,
denominados por Katzell e Thompson (1990) como teorias
exégenas.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), as teorias exdgenas focalizam aspectos
do trabalho relevantes para valorizar e estimular a pessoa no trabalho. Os autores
citam dois conjuntos de aspectos ou fatores que geralmente sdo utilizados: o
conteudo do trabalho e as caracteristicas do ambiente laboral, fatores que podem
ser modificados pela organizacdo por meio das suas estratégias de gestao.

O segundo grupo compreende as teorias relacionadas com as motivacdes
pessoais. Sao as chamadas teorias enddgenas que, segundo Katzell e Thompson
(1990), exploram o0s processos ou variaveis mediadoras do comportamento
motivado (TAMAYO e PASCHOAL, 2003, p.36).

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), uma proposta de classificacdo das
teorias deste grupo foi feita por Campbell et all. (1970) utilizando como critérios o
conteudo e o processo da motivacao.

Tamayo e Paschoal (2003) relatam que as teorias centradas no contetudo
tratam de identificar construtos fundamentais que motivam a atividade humana e, em
consequéncia, a atividade laboral.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), as teorias centradas no processo da
motivacdo tentam compreender e explicar o processo motivacional que determina a
direcdo e a persisténcia do comportamento, sendo que 0s construtos mais utilizados

sao os valores, as expectativas, as intencdes e as atribuicdes.
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Segundo Motta (2004), a teoria das necessidades focaliza mais intensamente
0S aspectos internos que provocam a energia, ou seja, a ativagdo do individuo para
uma determinada direcao.

De acordo com Motta (2004), a teoria das expectativas e intencionalidade
combina um foco interno com o externo, procurando, através das expectativas,
explorar a visdo interna e antecipatoria do individuo sobre os resultados da
concretizacdo de uma tarefa organizacional especifica.

Para Motta (2004), a teoria do aprendizado social € de base essencialmente
externa ao individuo, procurando mais definir fatores ambientais, estimulos, que
determinam comportamentos, e menos (ou quase nada) compreender 0S processos
internos do individuo.

De acordo com Novaes (2007), o psicologo humanista Maslow (1943),
apresentou em sua obra Motivation and Personality uma teoria segundo a qual as
necessidades humanas estdo classificadas em uma escala de importancia e
influéncia.

De acordo com Maslow (1943 apud NOVAES, 2007), os seres humanos
nascem com cinco sistemas de necessidades: as filosoéficas (basicas), de seguranca,
de amor (sociais), de estima e de auto-realizacéo, sendo elas organizadas em uma
hierarquia de valores como inferiores e superiores.

Segundo Novaes (2007), para Maslow (1943), o ser humano caminha em
sentido das necessidades fisioldgicas - de alimento, agua, oxigénio, sono, Sexo,
protecdo, contra os extremos de temperatura, estimulacdo sensorial e atividade,
sendo que as necessidades para sobrevivéncia sdo as mais fortes ou mais
compulsérias e encontram-se na base da piramide, e a partir do momento que vao
sendo satisfeitas perdem o poder de motivacao.

Segundo Novaes (2007), no final da década de 1960, com o objetivo de
corrigir algumas das deficiéncias na hierarquia das necessidades de Maslow,
Clayton Alderfer (1969) redefiniu as necessidades hierarquizadas e as agrupou em
trés (ERC): Existéncia (E) - nela estdo incluidas as necessidades de bem-estar
fisiolégico e de seguranca; Relacionamento (R), onde estdo reunidas as
necessidades sociais e de estima; e Crescimento (C), que € equivalente a

necessidade de auto-realizagao, desejo de crescimento e desenvolvimento pessoal.
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2.5 Teorias Motivacionais no Trabalho

Existem varias teorias sobre motivacdo para o trabalho, a maioria delas
compartilhando alguns elementos comuns, pois, h4 muito tempo se sabe da
importancia de metas, feedback e incentivos para dirigir e gerenciar pessoas
(NOVAES, 2007).

As teorias de motivacdo no trabalho normalmente se preocupam mais com
as razdes do que com as habilidades que levam alguns individuos a realizar
suas tarefas melhor do que outros. (Wagner; Hollenbeck, 1999, p.88 apud
NOVAES, 2007)

A Teoria do Refor¢co: manipulando os reforcadores positivos ou negativos
existentes no ambiente extrinseco, entende-se que as pessoas sejam levadas a
comportar-se de maneira previamente planejada. Nessas circunstancias, seria
inexato admitir que algumas pessoas estivessem sendo motivadas por outras.
Sistemas de premiacdo por desempenho, pagamento por méritos séo inspirados nas
teorias do condicionamento (BERGAMINI, 2008).

A Teoria da Expectativa, elaborada por Vroom (1964/1995), Busca explicar
como as recompensas levam a determinados comportamentos, focalizando estados
cognitivos interiores que provocam a motivacdo. Borges e Filho (2001) citam que
esta Teoria consagrou o0 conceito de expectativas no campo da motivacdo e
detalham alguns conceitos:

Valéncia: que consistem nos valores positivos ou negativos atribuidos pelos
trabalhadores aos resultados do trabalho.

Instrumentalidade: consistem no grau de relacéo percebido entre a execucao
e obtencao dos resultados.

Expectativa: considera na percep¢do de quanto o esforco conduz aos
resultados esperados.

Forca motivacional: é a quantidade de esforco ou pressdo de uma pessoa
para motivar-se.

A Teoria da Autoeficacia: Preocupa-se em estudar como a crenca das
pessoas em suas proprias habilidades pode afetar o seu comportamento. Pessoas
com grande autoeficAcia acreditam ser capazes de realizar tarefas e serao

motivadas a aplicar o esfor¢co necessario para isso.
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A Teoria da Equidade: Adams (1965), afirma que as pessoas sdo motivadas a
alcancar uma condicdo de igualdade ou justica nas suas relagbes com outras
pessoas e com as organizacdes. De acordo com 0 mesmo, os funcionarios que se
encontram em situacdo de desigualdade experimentam uma insatisfacido e tensao
emocional que eles procuraréo reduzir.

A Teoria da Fixagdo de Metas: E a teoria que provavelmente tem sido mais
atil para os psicélogos organizacionais. E uma forma popular de aumentar o
desempenho no trabalho.

A Teoria dos Dois Fatores: Freederick Herzberg (1959) desenvolveu a teoria
dos dois fatores da motivacdo, que identifica fatores diferentes como sendo
fundamentais na satisfacdo no trabalho, chamados de fatores de higiene e fatores
de motivacgao.

A Teoria da Acdo: De origem alema, descreve um processo relacionando os
objetivos as acdes. Essa teoria propde que as teorias de motivacado para o trabalho
se concentrem principalmente em comportamentos orientados aos objetivos
chamados de acoes.

Segundo Novaes (2007), as teorias de motivacdo tém levado as varias
estratégias efetivas para a mudanca do comportamento dos funcionarios, no
entanto, existe a necessidade de entender melhor como implementar os principios,

incluindo as vantagens e desvantagens das diversas praticas.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricdo da pesquisa

Zanella (2006) apresenta cinco estudiosos que criaram as tipologias, Triviiios
(1987) conforme a finalidade, Taxonomia de Patton (apud ROESCH, 1999) conforme
0S propasitos, Taxonomia de Schein (1972) baseado no modelo de consultoria,
Vergara (1997) que as classifica segundo dois critérios basicos: os fins e os meios e
a Taxonomia de Mattar.

No caso deste trabalho a metodologia de pesquisa quanto a finalidade se
constitui em uma pesquisa descritiva, que tem a caracteristica de procurar conhecer
a realidade estudada, suas caracteristicas, seus problemas (ZANELLA, 2006, p. 27).
Quanto aos propédsitos a metodologia usada € a pesquisa aplicada, que tem um
referencial tedrico como base para analisar a realidade a ser estudada (ZANELLA,
2006, p. 27).

Quanto a natureza das variaveis pesquisadas a metodologia utilizada € a de
pesquisa quantitativa, exploratéria quanto ao objetivo e ao grau em que o problema
de pesquisa esta cristalizado, classifica-se quanto a forma de coleta de dados como
por comunicacgdo, utilizando-se questionario e escalas, sendo também uma pesquisa
ocasional, com uma coleta de dados feita com base em levantamentos amostrais,
guanto ao ambiente a pesquisa classifica-se como de campo (sujeitos reais,

ambientes normais).

3.2 Caracterizacao da organizacao

O estudo foi realizado com os funcionarios da agéncia bancéria instalada no
Congresso Nacional. A agéncia escolhida para a pesquisa esta no segmento Alta
Renda, que é um novo conceito em relacionamento, desenvolvido para clientes
pessoa fisica com renda acima de 6 mil reais e que oferece um atendimento

personalizado com assessoria financeira, além de produtos e servigos distintos.
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Esse tipo de agéncia conta com ambientes diferenciados desenvolvidos para
oferecer conforto, seguranca e privacidade aos clientes.

A agéncia foi criada em 2007, como forma de atender de maneira
diferenciada os servidores do Congresso Nacional. Anteriormente esses clientes
eram atendidos por agéncias instaladas no Senado Federal e Camara dos

Deputados.

3.3 Populacdo e amostra

A pesquisa foi aplicada com funcionarios de um grande banco, em particular
da agéncia bancaria instalada no Congresso Nacional. A amostra foi composta pelos
vinte e dois Gerentes de Contas, um Gerente de Expediente, dez Assistentes de
Negdcios e trés Auxiliares Administrativos. Nao participaram da pesquisa o Gerente

Geral e um Assistente de Negocio.

3.4  Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para a coleta de dados foram utilizados duas escalas e um questionario.
Escala de Valores Relativos ao Trabalho, validada por Porto e Tamayo (2003) e o
Inventario da Motivacao e do Significado do Trabalho de Borges e Alves-Filho (2001)
desenvolvido pelo GEST. O questionario apresenta questbes de dados pessoais
utilizado somente para uma melhor caracterizacdo da amostra pesquisada. Nao
sendo alvo deste estudo a analise estatistica da influéncia dessas variaveis nos
resultados obtidos.

A Escala de Valores Relativos ao Trabalho, com formato de questionario,
€ composta de 45 questdes com respostas fechadas, numa escala por intervalo
agrupados em 4 fatores, sendo os numeros qualificados e ordenados em uma
sequéncia de 1 a 5 em uma escala crescente de importancia. Nesta escala o
entrevistado devera responder a pergunta “Quais sdao os motivos que me levam a
trabalhar?”

O Inventario da Motivacdo e do Significado do Trabalho teve o objetivo de
ampliar e compreender a relagdo do entrevistado com seu trabalho. O Inventario é
composto de 4 grupos de perguntas com respostas fechadas, avaliando as

estruturas motivacionais dos Atributos Valorativos, das Expectativas, dos Atributos
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Descritivo e da estrutura fatorial da Instrumentalidade. Para o célculo da Forca
Motivacional foram utilizadas as escalas correspondentes as estruturas das
Expectativas, onde o funcionario respondeu a 62 itens, e da Instrumentalidade com
48 itens.

O entrevistado foi orientado a atribuir valores de 0 a 4, em nivel crescente de
importancia, a cada um dos itens constantes da escala. Os dados coletados foram
catalogados e os procedimentos de céalculo foram feitos conforme as instru¢des das

escalas.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A pesquisa foi aplicada por intermédio de escalas e questionario objetivo, de
forma presencial, no ambiente da agéncia bancaria, no periodo de 09 a 23 de maio

de 2011, onde a identidade de cada respondente foi preservada.

Para o tratamento dos dados dessa pesquisa, foi empregada a andlise
estatistica descritiva simples, especificamente o calculo de frequéncia, assim como
quadros e gréficos para a demonstracéo dos resultados. Utilizou-se o software Excel
para a insercdo, tabulacdo e arquivamento dos dados, como também, graficos e

tabelas para a sua exposicgao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O universo da pesquisa sao o0s bancarios que trabalham em uma agéncia
localizada no Congresso Nacional, o grupo € composto por 38 trabalhadores. O
questionario foi respondido por 36 funcionarios de maneira espontanea. A totalidade
de trabalhadores nao foi atingida em virtude da existéncia de duas auséncias, um
funcionario estava de férias e uma bancéria de licenga maternidade.

Aos bancéarios foram entregues duas escalas e um questionario. O
questionario respondido foi o sécio demografico, uma pesquisa qualitativa que teve a
finalidade de verificar o perfil dos respondentes, tipo sexo, tempo de empresa e nivel
de escolaridade. Desta forma a amostra apresentou composicdo 33,% dos
trabalhadores sé&o do sexo feminino e 67% do sexo masculino, quanto ao tempo de
empresa 83% possuem menos de 10 anos e 27 % possuem mais de 10 anos e
86,11 % das pessoas que responderam possuem curso superior ou pés-graduacao.

A escala EVT - Escala de Valores do Trabalho - foi apresentada a estes
profissionais com o objetivo de pesquisar a hierarquia dos valores do trabalho e a
influéncia destes fatores na motivacao dos trabalhadores.

Para analise da pesquisa e sua representacao foi utilizada a técnica grafica
e estatistica Boxplot. Morettin e Bussab (2010) citam que o boxplot da uma ideia da
posicao, dispersdo e dados discrepantes, neste grafico a posicéo central é dada pela
mediana. Assim o boxplot permite a representacdo da distribuicdo de um conjunto
de dados com base nos parametros descritivos: quartis inferiores e superiores e
medianas, esta técnica permite que 0s pontos outlyers, ou pontos exteriores que se
encontram acima do limite superior ou abaixo do limite inferior possam ser facilmente
identificados.

A figura abaixo representa graficamente como os funcionarios dessa agéncia
entendem os fatores pesquisados e o comportamento dos dados nas dimensdes
avaliadas: Relacdes no Trabalho, Relacdes Sociais, Prestigio e Estabilidade; o
interior dos retangulos indicam onde estdo 50% dos dados apurados; a linha no

interior dos retangulos indica a posi¢do das medianas.
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Porto e Tamayo (2003) citam que ao considerar os valores laborais como
expressdes dos valores gerais no ambiente do trabalho, supde-se que os quatro
tipos motivacionais propostos na teoria dos valores gerais podem ser encontrados
para o0s Vvalores relativos ao trabalho. Os quatro tipos motivacionais
Autotranscendéncia, Autopromocao, Abertura a Mudanca e Conservagao se
relacionam, do ponto de vista do contetudo, aos quatro fatores apontados na analise
fatorial da EVT, assim o fator Realizacdo no Trabalho est4 associado a Abertura a
mudanca, o Fator Relac¢des sociais se associa positivamente a Autotranscendéncia,
o Fator Prestigio possui uma relagdo com Autopromocao e o Fator Estabilidade esta
associado ao Fator Conservagao.

Os valores do trabalho sdo definidos por Porto e Tamayo (2003) como metas
ou recompensas desejaveis, hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam
por meio do trabalho e a EVT foi criada para avaliar estes principios ou crencas
contribuindo também significativamente para a compreensao das motivacdes para o
trabalho.

A pesquisa mostrou que o fator Estabilidade obteve dos funcionarios da
agéncia, a maior média e mediana 4,43; este resultado significa que esses
funcionarios buscam mais fortemente a seguranca e a estabilidade financeira por
meio do trabalho.

Entre os itens que pertencem a este fator os que apresentaram a maior

meédia, 4,69, foram os itens 1, 2 e 0 9 sendo que com a menor média foi o de
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namero 37. Os itens sobre a importancia da estabilidade financeira (1), ser
independente financeiramente (2) e Poder me sustentar (9) apresentaram uma
distribuicdo de importancia conforme a tabela n° 1, abaixo que mostra os itens deste
fator e a composicdo dos valores obtidos para o alcance da média. Os itens que
tratam diretamente da recompensa financeira, considerados extremamente

importantes por uma grande porcentagem dos funcionarios.

Tabela n° 1 - Escala de Importancia dos Fatores

Itens 5 4 3
1 - estabilidade 27 7 2
financeira
2 - independéncia 26 9 1
financeira
9 - poder se 27 7 2
sustentar

Fonte: dados da pesquisa

O resultado deste fator mostra que os funcionarios dessa agéncia se sentem
mais motivados pelos fatores extrinsecos, ou aqueles que sdo considerados
recompensas do resultado do trabalho

O fator Realizacdo no Trabalho apresentou a média 4,2, a segunda maior,
sendo, na viséo dos funcionarios considerado um fator extremamente importante. A
pequena diferenca com o fator Estabilidade mostra que os fatores intrinsecos ou a
busca de prazer e estimulagéo no trabalho também apresenta uma dimensao que os
funcionéarios buscam e que também apresenta bastante influencia na motivacéo.

A analise deste fator sinalizou que o item 12 (Satisfacdo Pessoal) como o
que apresentou a maior média 4,58 com um total de 24 funcionarios anotando o
valor 5, considerando-o0 como extremamente importante e o item 44 (Originalidade e
Criatividade no Trabalho) com apenas 5 funcionarios considerando-o extremamente
importante e trés funcionarios considerando-o de pouca importancia, apresentando o
valor 2.

O fator Relagbes Sociais, que Porto e Tamayo (2005) citam como a busca
de relacdes sociais no trabalho e de contribuicdo para a sociedade por meio do
trabalho, apds a apuracdo dos resultados recebeu a média 3,87, apresentou o item
23, que deseja saber o quanto é importante um bom relacionamento com o0s

colegas, com a maior média do fator 4,42 e o item 32, que procura saber do nivel de



33

importancia de “mudar o mundo” para quem esta trabalhando, como o de pior
avaliacdo, média de 3,03. Apesar da distancia entre os pontos extremos, os valores
da média 3,87 e mediana 3,92 evidenciam que estes pontos nédo influenciaram de
maneira significativa a média.

As metas deste fator sdo satisfeitas por meio da dedicacdo a organizacéo,
de sua disponibilidade para investir esforgcos em favor da instituicdo e da procura do
bem-estar de todos os seus membros (TAMAYO, 2005).

A dimensado Prestigio apresentou a pior avaliacdo média entre as quatro
dimensdes; a média recebida de 2,80 significa que os respondentes a classificaram
como de pouca importancia. Este resultado implica que esse fator motivacional,
segundo Porto e Tamayo (2003), € a busca por poder e sucesso no trabalho, a
busca por autoridade, é sentido pelos funcionarios como de menor importancia em
relacdo aos outros, sendo que o item 38, que procura saber quanto importante é
para esses trabalhadores enfrentar desafios, obteve uma avaliacdo de média de
3,57, 0 que pode ser considerada de alta importancia; ja o item que apresentou a
menor avaliacdo foi o de numero 15, que avalia a importancia de seguir a profissao
de algum membro da familia.

A tabela n° 2 apresenta alguns dados estatisticos descritivos quantitativos
apurados das dimensdes da Escala de Valores Relativos ao Trabalho.

Tabela n°® 2 - Dados Estatisticos das dimensdes da EVT

Dimenséao Minimo | Média | Maxima | Desvio Padrdo | Mediana
Realizagdo no Trabalho 3,27 4.22 5 0,43 4.2
Relacdes Sociais 2.16 3,87 5 0,61 3,92
Prestigio 1,18 2,8 4,45 0,88 3
Estabilidade 3,57 4,42 5 0,39 4,42

Fonte: dados da pesquisa

Verifica-se na tabela que os valores da média e da mediana apresentam a

mesma ordem decrescente de priorizacdo apuradas na amostra: Estabilidade,

Realizacdo no Trabalho, Relacfes Sociais e Prestigio. Este resultado evidencia que

os valores outlyers ndo tiveram uma influéncia significativa no resultado.

Para uma melhor compreensado dos resultados da pesquisa 0s escores

foram reclassificados conforme faixas estabelecidas na tabela n° 3, conforme pode
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ser observado um determinado funcionario ao atribuir a média 3,8 a qualquer das

dimensoes, significa que este bancério a esta considerando de muita importancia.

Tabela n° 3 - Reclassificacao de valores

FAIXA DE IMPORTANCIA
VALOR
1a250 Pouco importante
2,51 a 3,50 Importante
351a5 Muito importante

Os valores calculados dos fatores relativos ao trabalho foram enquadrados
na faixa de importancia apresentada na tabela acima o que forneceu subsidios para

a preparacado do gréfico abaixo.

Grafico da Escala de Importancia dos Fatores do Trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

A andlise desse grafico permite verificar que em termos percentuais o fator
Estabilidade apresentou 100% dos funcionarios considerando este fator como de

muita importancia.

A terceira parte desta andlise dos dados é a verificacdo do nivel de
motivagao, para este fim foi utilizado o questionério da Investigacdo da Motivacao e
Significado para o Trabalho validado por Borges, L.O; Alves-Filho, A. (2003). O
guestionario é dividido em quatro partes que avaliam as estruturas motivacionais dos
Atributos Valorativos, das Expectativas, dos Atributos Descritivos e da estrutura

fatorial da Instrumentalidade, para a avaliagcdo dos escores e célculo do fator
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motivacional foram utilizados o0s questionarios correspondentes aos fatores

Expectativas e Instrumentalidade.

Os fatores usados nesta analise apresentam componentes que Borges,
Alves-Filho e Tamayo (2008) encontraram ao tratar da mensuracdo dos
componentes da motivacao; desta maneira para o fator Expectativas os itens estao
agrupados em cinco componentes: Auto-expressdo, Desgaste e Desumanizacao,
Responsabilidade, Independéncia Econbémica e o dltimo item Seguranca e
Dignidade.

Os autores ao analisar o fator instrumentalidade encontraram o0s
componentes: Envolvimento e Reconhecimento, Condi¢gdes Materiais de Trabalho,
Desgaste e Desumanizacdo, Recompensas e Independéncia Econdmica, e 0

componente Responsabilidade.

ApoOs a coleta de dados, foi utilizada formula indicada pelos autores do IMST
para a apuracdo dos escores de cada funcionario em relacédo aos itens relacionados.
O pesquisador apurou a média considerando os dados obtidos, o fator
instrumentalidade apresentou uma média de 2,88, que representa a média dos

escores obtidos pelos cinco componentes.

O Quadro n°. 1 apresenta os resultados maximos e minimos obtidos pelos
componentes do fator instrumentalidade, os valores foram resultados das avaliagdes

feitas no questionario.

Quadro n°. 1: Resultados das Instrumentalidade

Componentes Minimo Méaximo Média Desvio Mediana
padréo

Envolvimento e 1,69 3,79 2,89 0,57 3,01
reconhecimento (Fil)
Condigbdes materiais 1,45 4 2,84 0,71 2,91
de trabalho (Fi2)
Desgaste e 0,42 4,34 2,2 0,88 2,04
desumanizacao (Fi3)
Recompensas e 2,78 5,28 3,56 0,46 3,58
independéncia
econbmica (Fid)
Responsabilidade 1,16 4 2,92 0,73 2,90
(Fi5)

Fonte: dados da pesquisa
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Estes resultados revelam que os funcionarios tém a percepcdo de que o
desempenho que eles apresentam € util para a obtencdo de seu sustento,
independéncia, estabilidade e assisténcia e necessario para que eles se sintam
reconhecidos, tenham influéncia, estejam identificados as tarefas, merecedores de
confiancga, incluidos no grupo, produtivos e que percebam que séo pessoas capazes
de buscar a melhor forma de desempenhar as tarefas e com igualdade de direitos
em relacdo aos colegas. Estes sdo itens que estdo relacionados aos fatores

Recompensas e Independéncia Econdmica e Envolvimento e Reconhecimento.

O maior escore obtido foi 0 do componente Recompensa e Independéncia
Financeira com o escore médio 3,56. O item desse componente que obteve a maior
média foi o de nimero 32 (Tarefa Cumprida) com a média 2,11, a moda encontrada
foi a avaliacdo 4 indicada em 26 questionarios. Este resultado representa que estes
funcionarios acreditam com a méaxima intensidade que o cumprimento da tarefa é

fruto de seu trabalho.

O item que apresentou a menor média em escores foi 0 de niumero 45 (Meu
Salario) com uma média de 0,91, a moda neste quesito foi a avaliacdo 3 com 14
indicacdes, este resultado significa que os 14 funciondrios acreditam com muita
intensidade, mas ndo com a maxima intensidade que o seu salério é fruto do seu

trabalho.

Os funcionérios participantes da pesquisa avaliaram a intensidade de gostar
de ver as tarefas concluidas, as amizades feitas no trabalho, a responsabilidade
para enfrentar os problemas do trabalho e pelas decisbes tomadas, o
reconhecimento da autoridade dos superiores, a ocupacao do tempo, exigéncia de
tentar fazer o melhor, o sentimento de dignidade e de ser querido pelos colegas, que
a permanéncia no emprego depende da qualidade do desempenho, a obediéncia
aos superiores e a sensacao de ser produtivo e de ser gente; a avaliacao foi feita
com base no quanto que o funcionario obtém do seu trabalho depende do seu

esforco.

O componente Envolvimento e Reconhecimento (Fil) obteve no questionario
uma média 2,89; esta média obtida representa que neste quesito os funcionarios
percebem com muita intensidade que o proprio desempenho € necessario para que

se sintam reconhecidos, influentes, identificados as tarefas, merecedores de
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confiancga, incluidos no grupo e percebam-se como pessoas que buscam a melhor

forma de realizar o trabalho e com igualdade de direitos em relagdo aos colegas.

O item de numero 3 (Reconhecimento da importancia do que faco) com a
meédia 2,46 foi 0 que apresentou a maior média entre os itens deste componente, a
moda neste item foi a avaliacdo 4 com 13 indica¢des, ocorrendo uma proximidade
com a avaliagdo 3 que obteve 12 indicacdes, a menor média foi obtida pelo item 33
(lgualdade de esforgos entre todos os trabalhadores), a moda foi a avaliacdo 3 com

16 indicacdes.

O componente Condicbes Materiais de Trabalho (Fi2) apresentou a média
2,84, indicando que os funcionarios dessa agéncia percebem com muita intensidade
0 proprio desempenho como influente para conseguir um ambiente higiénico e
seguro, equipamentos adequados, conforto, assisténcia e para que a organizacao

cumpra com suas obrigacdes.

O item com maior média neste componente foi o0 de nimero 41 (Limpeza no
ambiente de trabalho) obtendo a avaliacdo média de 2,31, a moda neste item foi a
avaliacdo 4 com 16 indicacdes, a média 0,91, a menor neste componente foi
recebida pelo item numero 37 (Igualdade de direito para todos que trabalham), e a

moda foi a avaliagcdo 3 com 17 indicacdes.

O componente Desgaste e desumanizacédo (Fi3) recebeu dos funcionérios a
avaliacdo média de 2,2, uma indicacdo de que esses funcionarios percebem com
moderada intensidade o préprio desempenho como responsavel por provocar
esgotamento, atarefamento, percepcédo de tornar-se maquina ou um animal, esforco
fisico, percepcdo de discriminacédo e pressa. Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008)
entendem que este fator pode ser tomado como valor, pois 0s componentes da
amostra podem considerar correto o trabalho gerar desgaste sendo esta a prova de
que alguém se esforcou. Na formula da forca motivacional este fator entra com

valéncia negativa, sendo um escore que sera reduzido.

Neste componente o item 40 (Percepcdo de que estou atarefado) apresenta
a meédia 1,71, a maior dentre os 7 itens, a moda foi a avaliagdo 3 com 19 indicacgdes.
A menor média neste componente foi 0,53, obtida pelo item 36 (Discriminacao pelo

meu trabalho), a moda foi a avaliagao O (zero).
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O componente Responsabilidade (Fi5) obteve média 2,92, significando que
os funcionérios percebem muito intensamente que o proprio desempenho é um
instrumento capaz de proporcionar sentimentos de dignidade associada ao
cumprimento das tarefas, a resolucdo dos problemas, ver as tarefas prontas,

assumir suas decisoes, ser acolhido, obediente e produtivo.

O item 5 (Meu sustento) recebeu a média 2,38, a maior entre os 7 itens que
estdo agrupados neste componente, a moda foi a avaliagdo 4 com 24 indicacoes e
sendo o multiplicador neste item 0,68. A média 0,77, a menor dentre os itens deste
componente, foi a do item 14 (Assisténcia em transporte, educacado, saude, etc.), a

moda neste item foi a avaliagdo 2 com 17 indicagdes.

Quadro 2: Resultados das Expectativas

Componentes Minimo Maximo Média Desvio Mediana
padréo

Auto-expresséao 2,4 4,00 3,58 0,46 3,77
(Fel0)
Desgaste e 1,08 1,92 1,31 0,21 1,23
desumanizacéo (Fe2)
Responsabilidade 1,86 4,00 3,57 0,45 3,72
(Fe3)
Independéncia 2,61 3,97 3,73 0,35 3,87
econbmica (Fe4)
Seguranca e 3,80 5,02 4,78 0,35 5,02
dignidade (Feb)

Fonte: dados da pesquisa

Ao apurar os resultados médios obtidos pelos componentes do fator
Expectativa o pesquisador calculou uma média para esse fator, o resultado
encontrado foi um escore médio de 3,39; este escore sera usado no calculo da forca

motivacional.

O componente com maior escore meédio no fator Expectativa foi o
componente Seguranca e Dignidade (Fe5) com uma média de 4,78; essa média
expressa que os funcionarios apresentam uma forte expectativa de que o trabalho
proveja uma assisténcia merecida pelo trabalhador, os equipamentos necessarios a

execugao das tarefas, seguranca, higiene e conforto ambiental.

O item 54 (Assisténcia merecida) recebeu a média 2,37, a maior dentre 0s 5
itens agrupados neste componente, a moda verificada foi a avaliacdo 4 com 25
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indicagbes. A menor avaliacdo média 1,72 foi obtida pelo item 49 (Limpeza no
ambiente de Trabalho), a moda verificada foi a avaliacdo 4 com 30 indicagdes.

O componente Auto Expressdo (Fel) obteve um escore médio 3,58
significando que os funcionarios deste banco esperam mais intensamente encontrar
oportunidades para sentirem-se reconhecidos, expressarem sua criatividade, seu
bem-estar, a aprendizagem, habilidades interpessoais, poder de opinido, percepgcao
de proporcionalidade nas retribuicbes da empresa e nas obrigagbes, serem

respeitados como seres humanos e merecerem a confianca de seus superiores.

O item 59 (Influéncia nas decisdes) recebeu a média 2,60 apurada como a
maior dentre os 13 itens que estdo agrupados neste componente, a moda verificada
foi a avaliacdo 4 com 24 indicacdes. O item 43 (lgualdade de direito para todos que
trabalham) recebeu a média 1,44, a menor dentre os itens do grupo, a moda

verificada foi a avaliagdo 4 com 26 indicagdes.

O componente Desgaste e Desumanizacdo (Fe2) apresenta um escore
médio 1,31, representando a expectativa de que o trabalho desempenhado venha a
resultar em esgotamento, em pressa, atarefamento, exigéncia de rapidez,
desproporcéao entre esforcos e recompensas, negacao da propria condicdo humana,

discriminacéao, esforco corporal e a repeticdo das tarefas.

O item 37 (Uma vida corrida quando se trabalha também ao sabado)
recebeu a avaliagdo média de 1,33, a maior entre os 12 itens; a moda verificada foi a
avaliagdo 4 com 11 indicag6es. Dois itens obtiveram a média 0,22, a menor entre as
avaliacdes, o item 40 (Sentimento de ser como uma maquina) e o 45 (Sentimento de
gue estou esgotado), a avaliacdo 0 (zero) foi a moda no item 40 com 28 indicacdes;

no item 45 a avaliagdo 0 (zero) com 27 indicac¢des foi a moda.

O componente Responsabilidade (Fe3) apresentou um escore médio 3,57 o
que representa as expectativas dos funcionarios em relacdo ao cumprimento das
tarefas e das obrigacdes, a responsabilidade pelas préprias decisdes, ao sentimento

de dignidade, a apresentacédo de atitudes e a manter-se ocupado.

O item 38 (Tarefa Cumprida) foi o que recebeu uma avaliacdo média de
2,22, a maior entre os 8 itens que estdo agrupados neste componente, a moda neste
item foi a avaliagdo 4 com 27 aparigbes. Quanto ao item com menor média neste

componente foi encontrado o de numero 21 (Ocupagcdo de meu tempo)
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apresentando uma avaliacdo média de 1,26, neste item a moda encontrada foi a

avaliacdo 3 com 18 indicagoes.

O componente Independéncia Econdmica (Fe4) apresentou um escore
médio 3,73 expressando as expectativas que os trabalhadores tem de que o
trabalho proveja sustento e a independéncia econbmica, garanta contrapartidas

merecidas, estabilidade no emprego, assisténcias e propria sobrevivéncia.

O item 5 (Meu Sustento) recebeu uma avaliagdo média 3,02, sendo essa a
maior entre os 8 itens pesquisados neste componente, a moda encontrada foi a
avaliacdo 4 com 30 indica¢fes. O item com menor média encontrado foi o 30 (Minha
Sobrevivéncia) com uma avaliacdo média de 1,51, a moda neste item foi a avaliagdo

4 com 27 aparigoes.

O pesquisador utilizou uma média dos escores obtidos em cada item dos
componentes, sendo encontrado apds a utilizacdo da férmula o valor de 188,18,
representando a média dos escores fornecidos pelos funcionarios, segundo Borges,
Alves-Filho e Tamayo (2008) a aplicacdo da formula implica em encontrar um
resultado que em hip6tese pode variar entre 0 (zero) e 256. O valor encontrado

encontra-se na faixa citada.

Quadro 3: Nivel Motivacional

Intervalos da forca Nivel de motivagcdo N° de Funcionérios
motivacional
0 a 64 Sem motivacdo 0
64,01 2128 Baixa motivacao
128,01 a 186 Motivado 16
186,01 a 256 Muito motivado 19

O quadro acima mostra a frequéncia de funcionarios por faixa de forca
motivacional, conforme entendido pelo pesquisador como sugestdo de Borges,
Alves-Filho e Tamayo (2008).
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Como afirma Tamayo (2005), os valores levam as pessoas a perseguirem
com persisténcia e tenacidade metas dificeis e até a emitirem, as vezes,
comportamentos inusitados que podem implicar no sacrificio da propria vida.

O interesse na descoberta dos valores que fazem com que uma pessoa
trabalhe foi a fonte que motivou esta pesquisa que avaliou a hierarquia dos valores e
o nivel de motivagéo percebida pelo grupo pesquisado.

O questionamento sobre a fonte do poder dos valores que leva as pessoas a
apresentarem este tipo de comportamento obteve resposta dos filosofos, que
vincularam os valores a vontade e ao desejo, expressando assim a origem
motivacional dos valores (TAMAYO, 2005).

A analise dos resultados da EVT mostrou que os fatores apresentaram-se
dispostos em uma ordem hierarquica de importancia; em uma forma decrescente
tém-se os fatores Estabilidade, Realizagcbes no Trabalho, Relacdes Sociais e
Prestigio. Uma andlise feita com base na Teoria de Valores de Schwartz, que serviu
de base tedrica para o desenvolvimento da escala por Porto e Tamayo (2003),
mostra que os fatores estariam dispostos em um esquema onde o fator Estabilidade
estaria em oposicao a Realizagbes no Trabalho, e Relagbes Sociais em oposi¢do a
Prestigio.

Os escores obtidos pelos dois primeiros classificados estariam em
desacordo com essa teoria, fato ja verificado por Porto e Tamayo (2007), assim 0s
funcionarios estariam em busca de seguranca, independéncia financeira e
estabilidade no trabalho e teoricamente menos dispostos a arriscar com mudancas
gue os levariam a alcancar os seus objetivos pessoais.

A avaliacéo recebida pela dimenséo Estabilidade, que obteve primeiro nivel
de prioridade na pesquisa, mostra que os trabalhadores estdo mais preocupados
com um emprego que garanta o atendimento das necessidades basicas para eles e
familiares. Como a entrada na organizagéo é feita por concurso publico, este fator
representaria com certeza a preocupacao da amostra, que, apesar de estar com a
estabilidade garantida, tem uma remuneracdo que depende da funcéo exercida pelo

bancario; desta forma, é necessario que ele abra mao de certas prioridades para
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poder garantir a gratificacdo pelo exercicio da mesma, como, por exemplo, trabalhar
em uma area de maior afinidade abrindo méo desta gratificagéo.

Como o mais importante para esse trabalhador é a sua estabilidade, que ja
esta garantida, o trabalhador pode buscar um local de trabalho ou uma funcéo que
Ihe traga mais satisfacdo e uma remuneracdo maior, 0 que pode ser visto com o
nivel alcangado pelo fator Realiza¢des no Trabalho.

O fator Realizacédo no Trabalho, que esta associado no modelo de Schwartz,
a dimensdo Abertura a mudancas, obteve avaliacbes bem préximas do fator
Estabilidade significando que esses bancarios buscam também com bastante
intensidade um local de trabalho que lhes propicie prazer no que fazem, realizacao
pessoal, este objetivo sé podera ser perseguido se o fator estabilidade for atendido
em primeiro lugar; desta maneira € muito comum os trabalhadores sairem da
empresa apds passarem em um concurso publico.

O terceiro lugar na hierarquia dos valores estd reservado a dimensao
RelacBes Sociais, que, significa que os trabalhadores estdo se tornando mais
individualistas, ndo exibindo o espirito de cooperacdo, a busca por um
relacionamento com o colega néo faz parte das prioridades, isso pode ser resultado
de uma politica da empresa que ao avaliar, ao final do dia, o0s seus funcionarios
pela producéo individual, talvez ndo sobre tempo para ajudar ou se preocupar com
0 outro colega, podendo essa atitude ser considerada como falta de empenho ou
desleixo. Como os funcionarios desempenham uma funcdo que lhes garante um
aumento substancial em seu salario, a sua perda pode causar um grande dano ao
atendimento de suas necessidades.

O fator Prestigio transmite a informacdo de que ndo é de muito valor a
empresa onde as pessoas trabalham nem o cargo ocupado; analisada junto com a
dimensdo Relacbes Sociais, pode significar que estes bancarios ndo estao
preocupados em buscar influéncia ou poder e, da mesma forma ndo estdo
preocupados com as atividades sociais que sdo resultantes do trabalho.

O anuncio de concurso publico para esse banco ja ndo provoca expectativas
nos concorrentes; o salario inicial baixo e as condi¢cdes de trabalho ja conhecidas
fazem com que participem um numero consideravel em virtude do desemprego
existente no NOsso pais.

O resultado do IMST mostrou que os funcionarios pesquisados apresentam

um bom nivel de motivacdo. Os fatores com maior influéncia no calculo, com
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valéncia positiva, sdo as expectativas de Condicdes Materiais de Trabalho,
Recompensas e Auto-expressao.

De acordo com Borges, Filho e Tamayo (2008) a Teoria da Expectativa,
sugere que um funcionario tem a motivacao para executar as tarefas na expectativa
de que ela Ihe trara algum beneficio ou recompensa financeira. Dessa maneira 0
valor encontrado nessa escala representa que os trabalhadores dessa agéncia se
sentem motivados a partir do momento em que eles notam que o seu esforco lhes
proporcionara melhores condi¢cdes de trabalho, pagamento maior da Participacéo
nos Lucros e Resultados, manutencao na funcdo que desempenham no momento e
a expectativa de uma indicagédo para um cargo de melhor remuneragéao.

Os escores obtidos mostram que, embora 0s niveis de motivacdo estejam
em um nivel bom, deve-se lembrar que os funcionarios pesquisados sdo detentores
de alguma comissdo na empresa; todos recebem Participacdo nos Lucros e
Resultados proporcionais ao cargo que ocupam; e devem estar motivados para
atingir os objetivos da empresa, pois isto pode significar uma recompensa maior no
final de cada semestre. A empresa possui uma politica de remuneracao que permite
aos funcionarios com pouco tempo de empresa assumir cargos que possibilitam
dobrar o seu salario.

Os funcionarios apresentaram na pesquisa o fator que trata do
relacionamento social e que deve representar uma preocupacao para empresa, caso
esta pesquisa reflita o comportamento dos bancarios de outras dependéncias. Esse
resultado pode significar que os funcionarios sédo egoistas e estdo dispostos a fazer
qualquer coisa por uma comissdo que lhes propicie uma maior remuneracao,
independente de estar ou ndo prejudicando outro colega. Como a porcentagem de
colegas com menos de 10 anos de Banco que ja sdo comissionadas, a empresa
poderia promover atividades que valorizassem a importancia do trabalho e as
parcerias entre os colegas.

Quanto ao quesito Prestigio, a pesquisa feita em uma cidade como Brasilia
pode apresentar resultados contraditérios, haja vista, que, em localidades do interior
do Brasil, ser funcionario dessa organizacdo pode significar muito para os colegas, e

0s cargos ocupados significarem muito para a sociedade local.
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P

Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade e Ciéncias da Informagéo e
Documentacéo — Departamento de Administracao

Brasilia, fevereiro de 2011.

Prezado Senhor,

A presente pesquisa faz parte de um trabalho académico do Curso de
Graduacao em Administracdo da Universidade de Brasilia para avaliar a influéncia
dos valores do trabalho na motivagao.

Salientamos que, todas as informac@es fornecidas neste questionario serédo
consideradas estritamente confidenciais. Caso seja de seu interesse, 0s resultados
da pesquisa estardo a sua disposicdo apos a concluséo do trabalho.

Certos de sua indispenséavel colaboracédo, agradecemos antecipadamente.

José Carlos de Castro
Telefone: (61) 9278.5962

E-mail: castrojcarlos@hotmail.com
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1.

2.

3.

4.

Sexo

masculino

Idade
entre 18 e 30

entre 41 e 50

Escolaridade
nivel basico

nivel superior

solteiro

PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO

feminino

entre 31 e 40

mais de 51 anos

nivel médio

pos-graduacéo

Incompleto
Estado Civil
casado/unido estavel
_____ separado/divorciado ___ vilvo
Renda

5.

Até R$ 1.500,00

De R$ 1.501,00 a R$ 3.500,00

De R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00

De R$ 5.001,00 a R$ 10.000,00

Acima de R$ 10.000,00

6. Tempo de servico

até 05 anos

de 06 a 10 anos
de 11 a 20 anos

de 21 a 30 anos
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Caro participante, ola!

Temos o prazer de apresenta-lo ao Inventario da Motivacdo e do Significado do
Trabalho (IMST). Este inventério tem o objetivo de ampliar a compreensao de suas
relacbes com seu trabalho. Ele foi elaborado com base em pesquisas nas quais
trabalhadores foram ouvidos em entrevista e em outras que testaram 0 uso e
preenchimento do IMST, permitindo seu gradual aperfeicoamento até o formato que

vocé conhecera agora.

Instrugdes gerais

Segue-se, entdo, o IMST, o qual contém perguntas sobre o trabalho em vérias
perspectivas: como deve ser (trabalho ideal), suas expectativas (0 que vocé espera
dele), como é na realidade e como vocé percebe seu desempenho contribuindo para
a obtencdo de resultados desejados ou ndo. Por isso, o IMST esté dividido em trés
partes: a primeira aborda seu modelo ideal de trabalho; a segunda, suas
expectativas e percepcdo do trabalho concreto e a terceira, sua percepg¢ao sobre

seu desempenho.

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

previstas.

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

consentimento.
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Suas respostas serdo ANONIMAS e mantidas em sigilo. Ndo escreva seu
nome, nem assine 0s questionarios. As respostas serdo analisadas em conjunto e

de forma confidencial.

Cada parte do IMST, a seguir, tem suas proprias instrucfes especificas. Antes de
iniciar cada uma, preste bem atencéo a tais instru¢des. Responda a todos os itens.
N&o deixe nada em branco.

Primeira Parte

A sequir, 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. Indique-nos sobre esta sua

avaliagdo atribuindo pontos de 0 a 4.

Vejamos antecipadamente os seguintes exemplos:
E1l. 4 Trabalhar gera alegria de viver
E2. 0 Trabalhando, fico com uma dor nas costas.

E3. 2 Trabalhando, sou criativo.

As respostas dadas significam que é de importancia maxima o trabalho gerar Alegria
de viver, que ndo € desejavel que o trabalho gere Uma dor nas costas e que €

desejavel que o trabalho oportunize a expressao de sua criatividade

Agora é sua vez de responder. Vamos la! Opine: quanto (de 0 a 4) as frases
contam algo que o trabalho deve ser?

1. E um prazer realizar minhas tarefas

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

3. As pessoas sabem o quanto é importante o meu trabalho.

4. _ Os chefes sabem se comunicar com cada um.

5. O meu trabalho é o meu sustento.

6. __ Sou independente porque assumo minhas despesas pessoais.

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

8. __ Setrabalho, tenho o retorno econémico merecido.

9. _ Estou repetindo as mesmas tarefas todos os dias.
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10.  Eusinto que sou tratado como pessoa respeitada.
11.  No meu trabalho sdo tomados todos os cuidados necessarios a higiene do
ambiente.

12.  Fazendo minhas tarefas, n&o corro riscos fisicos.

13.  Eugosto de ver minhas tarefas prontas.

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

15. Trabalhando, faco amizades.

16.  Os chefes confiam em mim.

17. _ Trabalhando, decido o que compro para mim.

18. O trabalho me proporciona as principais assisténcias (transporte, educagéo,
saude, moradia, aposentadoria, etc.).

19. Reconheco a autoridade dos superiores.

20. A empresa cumpre obrigacGes para comigo.

21.__ Trabalhar exige esforco fisico (corporal).

22. O trabalho é duro porque exige esforco, dedicacao e luta.

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

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

25. O trabalho me torna uma pessoa digna.

26. O trabalho é a garantia da existéncia humana.

27. __ Trabalho com conforto nas formas adequadas de higiene, disponibilidade
de materiais, equipamentos adequados e conveniéncia de horario.

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

29.  Meu corpo é necessario para executar minhas tarefas.

30.  Os colegas de trabalho me querem bem.

31.  Meu trabalho é minha sobrevivéncia.

32.__ Trabalhar bem é o que preciso fazer para continuar no meu emprego.

33.__ Trabalho para ter assisténcia para mim e minha familia.

34. O trabalho é a base para o progresso da sociedade.

35.  trabalho é para ser feito de acordo com o que dizem 0s superiores.

36.  Todo dia fago tarefas parecidas.

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

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

39.  Trabalhar é fazer a tarefa.

40. Trabalho de acordo com minhas possibilidades.
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41.  Todos os trabalhadores se esforcam como eu.

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

43. No meu trabalho s&o adotadas todas as medidas de seguranca
recomendaveis.

44.  Sou discriminado devido ao meu trabalho.

45.  Todos que trabalham tém os mesmos direitos.

46.  Esfor¢co-me muito e ganho pouco.

47. O trabalho me deixa esgotado.

48.  Trabalhando, sinto-me atarefado.

49.  Sou reconhecido pelo que faco.

50.  Trabalho em ambiente limpo.

51._  Merego ganhar mais pelo meu trabalho.

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

53._ No meu trabalho, tenho as ferramentas necessarias.

54.  Recebo toda assisténcia que mereco.

55.  Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.

56. Sinto-me produtivo.

57. __ Trabalhando, desenvolvo minhas habilidades interpessoais.

58.  Influencio nas decisGes da organizacao (contribuindo para a formacéo de
opinides).

59.  Sigo as normas das organizacoes (empresas).

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

61. O trabalho me garante receber meu salario
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Segunda Parte

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

duas questoes:

A) Quanto vocé espera que o seu trabalho apresente o resultado indicado?
B) Quanto ocorre concretamente no seu trabalho o resultado indicado?

Vocé respondera a estas questdes atribuindo também pontos de 0 a 4. Vejamos 0s

exemplos para que esteja mais seguro ao apresentar suas respostas:

Quadro de exemplos:

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

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

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

onde vocé trabalha.

Trabalhando, obtenho: Espero Ocorre

1. Prazer pela realizacdo de minhas tarefas.

2.0portunidades de me tornar mais profissionalizado
(mais qualificado).

3. Reconhecimento da importancia do que faco.
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4. Boa comunicacao dos chefes comigo.

5. Meu sustento.

6. Independéncia para assumir minhas despesas
pessoais.

7. Estabilidade no emprego.

8. Beneficio para o0s outros (usuarios, clientes e
pessoas em geral).

9. Retorno econdbmico merecido.

10. Repeticdo diaria de tarefas.

11. O uso do meu pensamento ou da cabeca.

12. O sentimento de ser tratada como pessoa
respeitada.

13. Cuidados necessarios a higiene no ambiente de
trabalho.

14. Minhas opiniGes levadas em conta.

15. A confianca dos chefes em mim.

16. Crescimento pessoal na vida.

17. Independéncia para decidir o que compro para
mim.

18. Assisténcia em transporte, educacdo, saude,
moradia, aposentadoria, etc.

19. Responsabilidade para enfrentar os problemas do
trabalho.

20. Reconhecimento da autoridade dos superiores.

21. Ocupacao de meu tempo.

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

23. Dureza, pela exigéncia de esfor¢co, dedicacdo e
luta.

24. Exigéncia de tentar fazer o melhor.

25. Percepcédo de que ganho o suficiente e de acordo
com 0 meu esforco

26. Sentimento de que sou uma pessoa digna.

27. Conforto na forma de higiene, disponibilidade de
materiais,

Equipamentos adequados e conveniéncia de
horario.

28. Oportunidades permanentes de aprendizagem de
novas coisas.

29. Responsabilidade por minhas decisfes.

30. Minha sobrevivéncia.

31. Permanéncia no emprego pela qualidade do que
faco.

32. Assisténcia para mim e minha familia.

33. Contribuicéo para o progresso da sociedade.

34. Obediéncia aos superiores.

35. Tarefas parecidas diariamente feitas.

36. Percepcdo de estar ocupado, fazendo alguma
coisa.

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

38. Tarefa cumprida.

39. Tarefas e obrigacbes de acordo com minhas
possibilidades.

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

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

42. Discriminagdo pelo meu trabalho.

43. Igualdade de direitos para todos que trabalham.

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

45. Sentimento de que estou esgotado.

46. Sentimento de que sou gente.

47. Percepcéo de que estou atarefado.

48. Reconhecimento pelo que fago.

49. Limpeza no ambiente de trabalho.

50. Merecimento de ganhar mais pelo que faco.

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

52. Exigéncia de rapidez.

53. Equipamentos necessarios e adequados.

54. Assisténcia merecida.

55. Oportunidade de exercitar 0 meu corpo.

56. Pressa em fazer e terminas minhas tarefas.

57. A percepcédo de ser produtivo.

58. Desenvolvimento das minhas habilidades
interpessoais.

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

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

61. Oportunidades de expressao de minha
criatividade.

62. Meu saléario.
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Terceira Parte

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

de seu esfor¢co?

1. Prazer pelarealizagdo de minhas tarefas.

2. Oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais qualificado).
3. Reconhecimento da importancia do que faco.

4. Boa comunicacdo dos chefes comigo.

5. Meu sustento.

6. Independéncia, porque assumo minhas despesas pessoais.

7. Estabilidade no emprego (emprego garantido).

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

9. Sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.

10. O gosto de ver minhas tarefas prontas.

11. _ Minhas opinides levadas em conta.

12.  Amizades feitas no trabalho.

13. A confianca dos chefes em mim.

14.  Assisténcia em transporte, educacao, saude, moradia, aposentadoria, etc.
15.  Responsabilidade para enfrentar os problemas do trabalho.

16.  Reconhecimento da autoridade dos superiores.

17. _ Ocupacao de meu tempo.

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

19. _ Exigéncia de tentar fazer o melhor.

20. _ Percepcéo de que ganho o suficiente e de acordo com meu esforco.

21.  Sentimento de que sou uma pessoa digna.

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

23. ___ Oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.

24. _ Responsabilidades por minhas decisdes.

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

26.  Sentimento de ser querido pelos colegas de trabalho.
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27. __ Permanéncia no emprego pela qualidade do que faco.

28. __ Assisténcia para mim e minha familia.

29.  Contribuicédo para o progresso da sociedade.

30. __ Obediéncia aos superiores.

31.  Umavida corrida quando se trabalha também em casa.

32. __ Tarefa cumprida.

33. ___ lgualdade de esforcos entre todos os trabalhadores.

34. __ Sentimento de ser uma maquina ou um animal.

35.  Adocéo de todas as medidas de seguranca recomendaveis no meu

trabalho.

36. _ Discriminacgéo pelo meu trabalho.

37. ___ lgualdade de direitos para todos que trabalham.

38. __ Sentimento de que estou esgotado.

39.  Sentimento de que sou gente.

40.  Percepcéao de que estou atarefado.

41. _ Limpeza no ambiente de trabalho.

42.  Equipamentos necessarios e adequados.

43.  Assisténcia merecida.

44. A percepcdao de ser produtivo.

45.  Desenvolvimento das minhas habilidades interpessoais.

46. __ Influéncia nas decisfes (contribuindo para a formacgéo de opinides).
47. _ Cumprimento das normas e obrigacdes da organizacdo (empresa) para
comigo.

48.  Meu salario.



ANEXO B — ESCALA DE VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

59



60

ESCALA DE VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sao os
motivos que me levam a trabalhar?”, mesmo que, atualmente, vocé nado esteja
trabalhando. Esses motivos constituem os valores do trabalho.

A seguir, ha uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboragéo

para avaliar qudo importante cada valor é para vocé como um principio orientador

em sua vida no trabalho, circulando o numero, a direita de cada valor, que melhor

indique a sua opinido. Use a escala de avaliacao abaixo:

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 numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante é o valor como um
principio orientador em sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto
possivel, os valores entre si, usando para isso todos 0s niumeros. Evidentemente,
vocé podera repetir os nUmeros em suas respostas/avaliacdes.

E importante para mim:

Estabilidade financeira

Ser independente financeiramente

Combater injusticas sociais

Realizag&o profissional

Realizar um trabalho significativo para mim

Competitividade

Trabalho intelectualmente estimulante

Autonomia para estabelecer a forma de realizacéo do trabalho

O X N | T ~fwfNfF

Poder me sustentar

=
o

. Ter prazer no que faco

=
=

. Conhecer pessoas

=
N

. Satisfacao pessoal

=
w

. Trabalho interessante

[N
SN

. Crescimento intelectual

=
(631

. Seguir a profissao da familia

R EEEEEEEE
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. Gostar do que fago
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E importante para mim:

17. Status no trabalho

18. Ganhar dinheiro

19. Ser util para a sociedade

20. Auxiliar os colegas de trabalho

21. Preservar minha salde

22. Ter prestigio

23. Bom relacionamento com colegas de trabalho

24. ldentificar-me com o trabalho

25. Supervisionar outras pessoas

26. Amizade com colegas de trabalho

27. Competir com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas profissionais

28. Ter compromisso social

29. Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

30. Realizacao pessoal

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 profissao

42. Obter posi¢cdo de destaque

43. Ter melhores condi¢Bes de vida

44. Trabalho que requer originalidade e criatividade

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
31. Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho 1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
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45. Colaborar com colegas de trabalho para alcangar as metas de trabalho do grupo.




