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RESUMO

Dissertacdo de Mestrado
Programa de Pds-Graduagdo em Administracéo
Universidade Federal de Santa Maria

A MOTI\{AQAO NO TRABALHO COMO ANTECEDENTE DA
SATISFACAO, DO COMPROMETIMENTO E DO DESEMPENHO:

UM ESTUDO EM UM HOSPITAL PUBLICO
AUTORA: LUCIANE DA VEIGA CUNHA
ORIENTADORA: Proft. Dr2. Mércia Zampieri Grohmann
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 29 de Novembro de 2013

O estudo da motivacdo no trabalho recebe interesse consideravel na literatura
internacional devido, provavelmente, a sua estreita relagdo com o desempenho individual e
organizacional (TAMAYO; PASCHOAL, 2003). Ja os estudos nacionais S0 poucos.
Segundo Godoi (2002), os estudos sobre a motivacdo humana no trabalho encontram-se
paralisados devido a complexidade das abordagens que compdem a psicologia do individuo e
ao insuficiente aprofundamento da andlise critica das ideias e autores behavioristas ainda
presentes nos estudos organizacionais sobre motivacdo. Essa questdo aliada a necessidade das
organizagdes hospitalares, uma das mais complexas ndo apenas pela nobreza de sua missao,
mas, sobretudo, por apresentar uma equipe multidisciplinar responsavel em dar assisténcia a
salde em carater preventivo, curativo e realibilitador a pacientes (AZEVEDO, 1993), faz
surgir o seguinte questionamento: “Qual o nivel de motiva¢do, em uma organiza¢do
hospitalar publica, e qual sua influéncia em outros comportamentos organizacionais?” Com
base no modelo adaptado de Vandenabeele (2009), criado originalmente para o setor publico,
e na escala de motivacdo no trabalho proposta por Gagné et al., (2010) de acordo com a
conceituacdo multidimensional de motivacéo postulada na Teoria da Autodeterminacdo (SDT;
DECI; RYAN, 1985), este estudo caracteriza-se como uma pesquisa guantitativa descritiva
com quatro escalas que mediram a motivacdo, a satisfacdo, o comprometimento e o
desempenho dos colaboradores do Hospital Universitario de Santa Maria/RS. As médias de
motivacdo encontradas nesta pesquisa estdo, na grande maioria, acima do ponto médio da
escala e indicam a predominancia da motivacio identificada (GAGNE et al., 2010), o que é
positivo, uma vez que a motivacdo identificada produz melhor desempenho em tarefas que
requerem disciplina ou determinacdo (KOESTNER; LOSIER, 2002). Variaveis
sociodemograficas (género, idade, escolaridade, tempo de trabalho na instituicdo e renda) e
variaveis profissionais (vinculo empregaticio, nivel do cargo e direcdo a qual os colaboradores
estdo subordinados) influenciaram significativamente as médias de motivacdo identificada. A
analise de regressdo constatou que a motivacdo no trabalho é um antecedente da satisfacéo,
com um grau de dependéncia moderado (R*= 27,6%) e um antecedente das trés dimensées do
comprometimento, com uma dependéncia muito pequena e pequena (R?*= 3,2% para
comprometimento afetivo, R?= 10,5% para comprometimento normativo e R’*= 7,5% para
comprometimento instrumental). Para o desempenho, a motivacdo é um antecedente com um
grau de dependéncia muito fraco (R?*= 3,4%), ao contrario do normalmente esperado.
Verificou-se, também, que o tipo de motivacdo influi de forma diferenciada no desempenho,
na satisfacdo e no comprometimento organizacional, reforcando a importancia da motivacéao
ser estudada de forma multidimensional, conforme enfatizam Gagné e Deci (2005).

Palavras-chave: motivagao, satisfagdo, comprometimento, desempenho, gestéo hospitalar
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The study of work motivation receives considerable interest in the international
literature, probably, due to its close relationship with the individual and organizational
performance (TAMAYO; PASCHOAL, 2003), while the national studies are few. According
to Godoi (2002), studies of human motivation at work are stalled due to the complexity of the
approaches that make up the psychology of the individual and also to the insufficient depth
critical analysis of ideas to behaviorists authors still present in the organizational studies on
motivation. This issue coupled with the need of hospital organizations, one of the most
complex not only by the nobility of its mission, but especially by presenting a
multidisciplinary team to assist patients in a preventive, curative and rehabilitating manner
(AZEVEDO, 1993), raises the question: "What is the level of the motivation in a public
hospital organization, and what is its influence on other organizational behaviors?" Based on
the model adapted from Vandenabeele (2009), originally created for the public sector, and the
scale of work motivation proposed by Gagne et al., (2010) according to the multidimensional
concept of motivation postulated in the Self-Determination Theory (SDT, DECI; RYAN,
1985), this study is characterized as a quantitative, descriptive research with four scales that
measured the motivation, the satisfaction, the commitment and the performance of the
employees of the Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM). The averages of motivation
found this research are, in the large majority, above the midpoint of the scale and indicate the
predominance of the identified motivation (GAGNE et al., 2010), which is positive, since the
identified motivation produces better performance on tasks that require discipline and
determination (KOESTNER; LOSIER, 2002). Sociodemographic variables (gender, age,
education, time on the job and income) and occupational variables (employment link, level of
function and management to which the employees are subordinated) influenced, significantly,
the averages of the identified motivation. The analysis of the regression found that the work
motivation is an antecedent of the satisfaction, with a moderate degree of dependence
(R?=27.6%) and is also an antecedent of the three dimensions of commitment, with a very
small and a small dependence (R?*=3.2%) for affectionate commitment, (R?=10.5% for
normative commitment and R?=7.5% for instrumental commitment). For the performance, the
motivation is an antecedent with a very low degree of dependence (R*=3.4%), contrary to the
normally expected. It was also verified that the kind of the motivation influences, differently,
on the performance, on the satisfaction and on the organizational commitment, reinforcing the
importance of studying the motivation in a multidimensional way, as emphasized Gagné e
Deci (2005).

Keywords: motivation, satisfaction, commitment, performance, hospital management
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1 INTRODUCAO

Em virtude dos inimeros desafios que as organizacdes vém enfrentando, torna-se
necessaria a implantagdo de politicas e processos inovadores a fim de enfrenta-los. Nesse
contexto, as pessoas que atuam nas organizacOes sdo fonte de grande interesse, pois Sd0 0S
colaboradores que possibilitam a vantagem competitiva nas organizagcdes. A motivacao
humana, sendo definida como o conjunto de processos implicados na ativacdo, direcéo,
intensidade e persisténcia da conduta (CARRE, 1998), é um elemento vital para a gestdo de
pessoas, seja em organizagdes publicas ou privadas.

Em fungéo dessa importancia para diversos aspectos da vida social e do trabalho, o
tema motivacdo tem levado diversos estudiosos (MASLOW, 1943; HERZBERG, 1966;
VROOM, 1964; ALDERFER, 1969; McCLELLAND, 1965; DECI, RYAN, 1985),
principalmente nos campos da Psicologia e da Administracao, a desenvolverem pesquisas que
possam teorizar sobre o que leva o ser humano a agéo.

No entanto, mesmo pertencendo a grande parte das ciéncias humanas: a historia, a
psicologia, a psicanalise, a gestdo de pessoas, a tematica da motivacdo continua uma terra
incégnita (GODOI, 2002). Segundo Volpato e Cimbalista (2002), a dificuldade em entender o
processo motivacional reside no fato de que ndo existe uma unica motivacdo capaz de
determinar como os trabalhadores se conduzirdo com relagdo ao desenvolvimento de suas
tarefas.

O estudo da motivacdo no trabalho recebe interesse consideravel na literatura
internacional devido, provavelmente, a sua estreita relacdo com o desempenho individual e
organizacional (TAMAYO; PASCHOAL, 2003). J& os estudos nacionais sao poucos.
Segundo Godoi (2002), os estudos sobre a motivacdo humana no trabalho encontram-se
paralisados devido a complexidade das abordagens que compdem a psicologia do individuo e
ao insuficiente aprofundamento da andlise critica das ideias e autores behavioristas ainda
presentes nos estudos organizacionais sobre motivacao.

Vandenabeele (2009) alerta que o efeito da motivacdo no desempenho individual do
empregado é discutivel. Apesar de alguns estudos terem concluido que a motivacdo, em certa
medida, tem uma influéncia direta ou indireta no nivel de desempenho individual (BRIGHT,
2007; LEWIS; FRANK, 2002; NAFF; CRUM, 1999), esses estudos ndo removem as duvidas

existentes sobre o efeito da motivagdo no desempenho (BREWER, 2008).
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A motivacdo tem sido vinculada, também, como um antecedente da satisfagdo e do
comprometimento (VANDENABEELE, 2009), o que d& mais importancia ao estudo do tema,
pois tanto a satisfacdo no trabalho (JUDGE et al., 2001) quanto o comprometimento
organizacional (STEERS, 1977) sdo antecedentes do desempenho.

Segundo Gagné e Deci (2005), embora as teorias motivacionais sejam altamente
variadas, ha um aspecto que é comum para a maioria delas: a motivacdo é tratada como um
conceito unitario que varia mais em quantidade do que em qualidade representando uma Unica
variavel que prové a base para fazer predicGes. Assim, os autores propGem a Teoria da
Autodeterminacdo (SDT), usada nas areas educacional e de esportes, para o ambiente
organizacional. A SDT permite diferenciar os tipos de motivacao e usa-los ao fazer predigdes.

Estudos em organizacdes indicam que ambientes de trabalho com autonomia
incentivada (em vez de controlada) e metodos administrativos que promovam a satisfacdo das
necessidades basicas, a motivacdo intrinseca e a completa interiorizacdo da motivagédo
extrinseca conduzem ao desempenho efetivo, a satisfacdo no cargo, a atitudes de trabalho
positivas, a0 comprometimento organizacional e ao bem-estar psicolégico (GAGNE; DECI,
2005). No entanto, os autores ressaltam que, embora a SDT esteja baseada em uma forte
argumentacdo empirica, relativamente poucos estudos tém testado a teoria dentro de
ambientes organizacionais.

Afinal, quais sdo os efeitos da motivagdo humana nos principais constructos do
comportamento organizacional? O tipo de motivacdo produz efeitos distintos nesses
constructos? O tema da motivacdo no trabalho carece de estudos, principalmente da
construcdo de medidas e testes de modelos de predicdo, a exemplo da competéncia tedrico-
metodologica demonstrada por pesquisas feitas com objetos de estudo como valores,
contratos psicoldgicos, aprendizagem, percepcao de justica e equidade e TD&E (BORGES-
ANDRADE; PAGOTTO, 2010).

As organizacbes hospitalares, por sua vez, ndo escapam a evolucdo crescente e
acelerada, caracteristica das organizacbes modernas, sofrendo impactos advindos das
transformacdes econdmicas, da forte pressdo das reivindicacdes sociais, do surgimento de
novas patologias, do desenvolvimento tecnoldgico, 0 que exige respostas destas organizacdes
(BURMESTER; RICHARD, 1995), para as quais demandam, entre outros fatores, condicdes
favoraveis ao desempenho de seus colaboradores.

A organizacdo hospitalar € uma das mais complexas, ndo apenas pela nobreza e
amplitude da sua missdo, mas, sobretudo, por apresentar uma equipe multidisciplinar com

elevado grau de autonomia, para dar assisténcia a salde em carater preventivo, curativo e
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reabilitador a pacientes constituindo-se, ainda, num espaco de prética de ensino-aprendizagem
e producdo cientifica (AZEVEDO, 1993).

No entanto, o ambiente hospitalar também caracteriza-se por ser altamente estressante
e com atividades muito intensas, uma vez que lida com pessoas debilitadas fisicamente e
emocionalmente. Esses profissionais lidam com vida, morte e doengas, fato que contribui para
ocorréncia de situacGes de ansiedade e tensdo nas equipes técnicas (DIAS et al,. 2009)
fazendo com que o desempenho desses trabalhadores envolvam uma série de atividades que
necessitam for¢cadamente de um controle mental e emocional muito maior que em outras
profissdes (BENEVIDES-PEREIRA, 2002).

Os estressores ocupacionais, quando persistentes, podem levar a Sindrome de Burnout
(SB). Varios estudos tém demonstrado que o Burnout incide principalmente sobre o0s
profissionais de ajuda, que prestam assisténcia ou sdo responsaveis pelo desenvolvimento ou
cuidado de outros (BENEVIDES-PEREIRA, 2002). De acordo com Lautert (1997), esse
fendmeno pode contribuir para a baixa motivagdo em profissionais da saude.

Um hospital pablico tem ainda fatores especificos favoraveis e desfavoraveis a
motivacdo de pessoal, comuns as organizac¢des publicas. Quanto aos fatores positivos, esta o
fato dos trabalhadores serem simultaneamente cidaddos e funcionarios. Neste contexto, a
identificacdo com o0s objetivos organizacionais € mais facil e a capacidade de tirar satisfacdo
com os resultados, em principio, mais direta. Quanto aos fatores negativos estd o fato dos
estimulos materiais decorrentes de um melhor ou pior desempenho ndo serem considerados
ou serem considerados de forma muito difusa e sem significado real (NEVES, 2002).

Tendo em vista a falta de estudos nacionais para mensurar motivacdo, o contexto
complexo de uma organizacdo hospitalar, onde os profissionais precisam lidar em sua rotina
com situacdes estressantes, bem como as especificidades do servico puablico, onde a
motivacdo dos servidores muitas vezes € deixada em segundo plano, propdem-se o seguinte
problema de pesquisa: Qual o nivel de motivacdo, em uma organizagdo hospitalar pablica, e
qual sua influéncia em outros comportamentos organizacionais?

Para responder ao problema de pesquisa, adaptou-se o modelo de Vandenabeele
(2009), criado originalmente para o setor publico, que propds um agrupamento de quatro
constructos para explicar o relacionamento entre a motivacdo e o desempenho, bem como o
papel mediador da satisfacdo no trabalho e do comprometimento organizacional nesse
processo. A escala de motivacdo no trabalho usada foi a Motivation at Work Scale (MAWS),
proposta por Gagne et al., (2010), de acordo com a conceituacdo multidimensional de
motivacao postulada na teoria de autodeterminagéo (SDT/TAD; DECI; RYAN, 1985). ASDT
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oferece uma conceituagdo multidimensional de motivagdo que permite a avaliagdo do nivel de
motivacao e tipo de motivacéo.

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa descritiva com quatro
escalas que mediram (1) a motivacéo; (2) a satisfacdo; (3) o comprometimento organizacional
e (4) o desempenho no trabalho, realizada através de um estudo de caso no Hospital
Universitario de Santa Maria/RS.

De acordo com o problema definido acima, apresentam-se 0s seguintes objetivos:

1.1 Objetivo Geral

Investigar a influéncia que a motivagdo no trabalho exerce no desempenho, na
satisfacdo e no comprometimento organizacional através de um estudo de caso com

colaboradores do Hospital Universitario de Santa Maria/RS.

1.2 Objetivos Especificos

a) identificar o nivel e o tipo de motivacao dos profissionais pesquisados;

b) averiguar se o perfil dos profissionais pesquisados interfere na motivacdo desses
profissionais;

c) adaptar e validar as escalas em inglés: Motivation at Work Scale (MAWS) proposta por
Gagné et al., (2010), a escala de Satisfacdo no trabalho proposta por Depré e Hondeghem
(1995) e a escala de Desempenho proposta por Vandenabeele (2009) para o contexto
brasileiro;

d) conhecer os niveis de comprometimento, satisfacdo e desempenho dos funcionarios da
instituicéo;

e) testar se a motivacdo é um antecedente do desempenho, da satisfacdo e do
comprometimento organizacional;

f) verificar como os diferentes tipos de motivacdo se relacionam com o desempenho, a

satisfacdo e 0 comprometimento organizacional.
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1.3 Justificativa

Os desafios do cenério organizacional contemporaneo, aliados as especificidades das
organizagbes hospitalares, destacadas como organizacbes de grande complexidade
(CORREIA; MATOS; LINS, 2007), contemplam a necessidade de estudos que auxiliem na
compreensdo dessas especificidades caracterizando tais organizagdes como um local fecundo
para a compreensdo de importantes elementos caracteristicos do cotidiano organizacional.

Nesse contexto, justifica-se o estudo da motivagdo por considera-la fundamental frente
as demandas por transformacBes as quais as organizacbes contemporaneas tém sido
submetidas. Para Procépio (2011), o conceito de motivacdo é elementar para a compreensao
do fenbmeno organizacional porque a acdo de organizar, bem como a acdo de conservar-se
em uma organizacao, pode ser estudada como uma a¢do humana de alguma forma motivada.
Por conseguinte, compreender a motivacdo humana implica compreender também, mesmo
que em parte, 0 contexto organizacional sob o qual ela opera.

Assim, o estudo da motivacdo possui a potencialidade de contribuir na elaboracéo de
novos modelos de acgdo, tanto para os individuos como para a organizagdo como um todo,
promovendo a melhoria dos servicos, da gestdo e, consequentemente, o alcance da missao
organizacional. Martins e Emmendoerfer (2006) ressaltam a importancia da existéncia de
estudos cientificamente fundamentados que possibilitem decisdes mais acertadas quanto a
formulacdes de politicas para melhoria da qualificacdo e desempenho dos colaboradores, o
que contribuira para a melhoria dos padrdes de qualidade no atendimento ao cidadao.

Frente ao exposto, justifica-se, portanto, a opcdo de abordar a problemaética da
motivacdo como antecedente de outros constructos do comportamento organizacional, por
constituir-se em um importante elemento para o sucesso institucional. Desse modo, destaca-se
a contribuicdo teorica do estudo ao proporcionar um melhor entendimento das variaveis e
dimensdes que compbdem a motivacdo, e das relacBes existentes entre a mesma e 0
desempenho, a satisfacdo e 0 comprometimento organizacional.

Justifica-se a escolha da organizacdo em estudo — o Hospital Universitario de Santa
Maria/RS - por se tratar de uma organizacdo de referéncia na regido centro do Estado do Rio
Grande do Sul no atendimento a salde. Destaca-se, ainda, a singularidade do processo de
producdo de saude, o “objeto” das organizagdes de saiide, onde a interveng¢do ocorre em ato,
mediante a criagcdo de espagos de producao/consumo, e onde a cada interagao entre 0 servico e

0 usuéario é nova e imprevisivel (MERHY, 1997). Nesse  sentido, em virtude da
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singularidade e complexidade caracteristicas das organizagdes hospitalares, acredita-se que
estas constituam locais propicios para a compreensdo de importantes elementos e fendmenos
organizacionais.

Salienta-se ainda a contribuicdo préatica do estudo, o qual pode servir de subsidio para
a area de Gestdo de Pessoas, auxiliando os gestores no planejamento e elaboracdo de acdes
gue possam impactar positivamente no desempenho organizacional, bem como nas condicgdes

de trabalho das organizagdes.

1.4 Estrutura do trabalho

Esta dissertagdo esta estruturada em cinco capitulos. A introducdo compreende a
problematica de pesquisa, 0S objetivos e a justificativa do estudo. Posteriormente, é
apresentado o referencial tedrico sobre a tematica da motivacdo para o trabalho, tema
principal desta pesquisa. O referencial tedrico preocupa-se em apresentar a revisao
bibliografica sobre a motivacao no trabalho, necessaria para fundamentar o presente estudo e
é composto por: Motivacdo no trabalho; O estado da arte em motivacdo para o trabalho;
Modelo teorico da pesquisa e Hipoteses da pesquisa. Na etapa seguinte, 0 método de pesquisa
utilizado é apresentado, com a descricdo da populacdo e amostra, a coleta e a analise dos
dados, as hipoteses, 0s aspectos éticos.

Na sequéncia, os resultados sdo apresentados tendo em vista 0s objetivos propostos
juntamente com 0s respectivos testes estatisticos e analises pertinentes e encontram-se
organizados da seguinte forma: Apresentacdo do perfil dos respondentes; A motivacdo no
trabalho no Hospital Universitario de Santa Maria; O comprometimento, a satisfacdo e o
desempenho no Hospital Universitario de Santa Maria; A motivacdo no trabalho como
antecedente do desempenho, da satisfacdo e do comprometimento organizacional e As
motivacOes Intrinseca, Identificada e Controlada e suas relacfes com os demais fatores. Por
fim, estdo as considerag¢fes finais, com as limitacbes do estudo e sugestbes para futuras

pesquisas.



2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem por objetivo dar suporte tedrico para o presente estudo, que
busca investigar a influéncia que a motivagcdo no trabalho exerce no desempenho, na
satisfacdo e no comprometimento organizacional através de um estudo de caso com
colaboradores de uma instituicdo hospitalar publica. Para tanto, foi organizado em quatro
partes. A primeira parte aborda questdes relacionadas ao conceito de motivacdo bem como a
evolucdo de suas abordagens ao longo dos anos. A segunda etapa apresenta o estado da arte
em motivacgdo para o trabalho trazendo um panorama dos estudos sobre o tema no ambito
internacional e nacional. A terceira etapa tras 0 modelo tedrico da pesquisa e seus constructos.

Finalmente, na quarta etapa, sdo apresentadas as hipdteses do estudo.

2.1 Motivagéao no trabalho

A motivagdo € uma varidvel reconhecida como de grande importancia no estudo do
comportamento humano. Vernon (1973) afirmou que ela seria uma forca interna que
emergiria, regularia e sustentaria todas as nossas agdes. O estudo desta variavel tem apontado
para o fato de que ndo seria possivel falar de uma motivacdo geral que funcione para todas as
situacbes, mas que se deveria levar em conta o contexto a ser analisado: pode-se falar em
motivacdo para a educacdo, motivacao atlética, politica, entre outras. Assim, a motivagao no
trabalho, foco deste estudo, estaria contida em um constructo mais amplo de motivacéo
(HUGHES et al., 1989).

A palavra motivacdo provém do latim “motivus”, que diz respeito a movimento e
descreve o desejo de alcancar elevadas performances (MANN, 2006). Segundo o autor, a
dificuldade reside na capacidade para identificar as necessidades especificas de cada
individuo, no momento certo, e na capacidade para satisfazé-las, tendo em conta 0s
constrangimentos do sistema e da organizacdo. Kim (2006) sugere que a motivacdo esta
relacionada com o comportamento humano, com as suas causas ou razdes, e considera que

estas diferem devido as necessidades individuais.
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Junior e Oliveira (2009 p. 4) defendem que a motivagdo “representa o conjunto de
fatores psicoldgicos que agem entre si determinando a conduta de um individuo™. Os autores
sugerem que este € um processo meramente interior e psicologico. Contudo, a motivagdo é
um fendmeno mais complexo, ndo puramente individual, mas que resulta da interacdo entre 0s
individuos e as variaveis situacionais (ROCHA, 2007). Locke e Latham (2004) refletem esta
interacdo ao afirmar que o conceito de motivagéo se refere aos fatores internos que incitam a
acdo e aos fatores externos que podem atuar como estimulo para a acéo.

Efetivamente “a motivacdo pode ser algo inerente a propria pessoa, qualquer que seja
0 ambiente de trabalho em que exerce, mas também inerente aos atributos do meio em que
exerce esse trabalho” (FONSECA, 2009 p. 8). O mesmo ¢ defendido por Latham et al., (2005)
que definem motivacdo como o processo psicoldgico que resulta da interacdo entre o
individuo e o ambiente. Os autores consideram que esta resulta de um conjunto de forcas
internas e externas que iniciam o comportamento de trabalho e determinam a sua forma,
diregéo, intensidade e duracéo.

Para Godoi (2002), quando a definicdo de motivacdo entra no carater intrinseco ou
extrinseco desses processos acaba gerando posicionamentos distintos por parte dos autores.
Para Bergamini (1998), esses posicionamentos distintos sdo dois: o primeiro, diz respeito a
um enfoque behaviorista, que considera 0 ser humano como passivel aos estimulos vindos do
meio ambiente, e 0 segundo, considera que a energia na teoria motivacional € uma questéo de
satisfacdo das necessidades internas.

Pinto (2010), em sua pesquisa bibliografica sobre as definicbes de motivacdo,
encontrou duas correntes de pensamento: uma defende a ideia de que as fontes intrinsecas séo
a forca propulsora unica da motivacdo humana e outra corrente afirma que a motivacédo
humana pode ser acionada tanto por fontes de origem intrinseca como por fontes de origem
extrinseca e que influenciam sim, em Ultima instancia, o comportamento do ser humano.

Essas diferentes abordagens motivacionais sdo explicadas no proximo segmento.

2.1.1 Evolucdo das abordagens sobre motivacédo no trabalho

Neste segmento, apresenta-se uma Vvisdo evolutiva de como a Motivacdo no Trabalho
foi abordada ao longo dos anos. As primeiras concepcgdes, denominada de abordagem

behaviorista da motivacdo, dava énfase aos aspectos externos da motivacdo. Num segundo
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momento, 0s autores passaram a focar também nos aspectos internos do processo
motivacional. Atualmente, conforme apregoa a Teoria da Autodeterminacdo, tenta-se

compreender o fendmeno da motivagdo através dos dois prismas — externo e interno.

2.1.1.1 Enfase aos aspectos externos da motivacio

Segundo Procopio (2011), parte significativa das organizacfes adota o modelo de
motivacdo que se baseia na ideia de que as pessoas sdo motivadas por terceiros que lhes
oferecem recompensas e/ou lhes impdem puni¢des condicionadas as tarefas executadas.
Segundo Bergamini (1990), as campanhas de premiacdo por desempenho estdo ai para
comprovar isso. O problema é que, como ressalta Procopio (2011), isto muitas vezes é feito
em detrimento da consideragdo da motivagéo intrinseca.

Essa visdo de organizacgao encontra sua origem na teoria do condicionamento operante
de Skinner que, segundo Bergamini (1998), entende ser possivel conseguir que as pessoas se
comportem de acordo com certos padroes de conduta previamente estabelecidos
recompensando toda acdo julgada como positiva e punindo acdes consideradas como
inadequadas.

As diretrizes administrativas, inclusive nos dias de hoje, tomam como ponto de partida
o enfoque behaviorista de Skinner (também chamado de comportamentalista), assumindo o
enfoque controlador do comportamento humano, muito de acordo com 0s pressupostos da
Administragcdo Cientifica de Taylor. Para Taylor nada melhor do que o dinheiro para “criar” e
“fortificar” a motivagdo. As pessoas sdo consideradas como sendo praticamente iguais umas
as outras e, portanto, reagiriam invariavelmente de uma mesma maneira. Caberia, entdo, ao
administrador eficaz descobrir que tipo de ligacdo estimulo-resposta usar (BERGAMINI,
1998).

Segundo Procdpio (2011), outro grande representante do modelo da motivacao
extrinseca no campo dos estudos organizacionais é o executivo de empresas Chester Barnard.
A motivacdo para a cooperacdo, segundo Barnard (1979, apud PROCOPIO, 2011) torna-se
claramente uma questdo de célculo utilitario de consequéncias, uma vez que 0s individuos
estdo sempre avaliando os retornos da sua participacdo cooperativa no intuito de garantir a

satisfagdo das suas necessidades ou motivos. Em outras palavras, os individuos se motivam
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pela perspectiva de ganhos que satisfagam suas necessidades pessoais e “compensem” seus
esforcos no processo de cooperacao.

No entanto, Barnard (1979, apud PROCOPIO, 2011) reconhece a existéncia, dentro
das proprias organizacdes instrumentais, de relaces humanas estruturadas cuja criacdo e

manutencgdo por parte dos individuos independem de qualquer recompensa subsequente.

2.1.1.2 Enfase nos aspectos internos da motivacéo

Para Bergamini (1990), o ser humano, diferentemente dos animais, ndo possui apenas
comportamentos orientados por condi¢es impostas pelo ambiente. Caso contrario, um grande
namero de maneiras de agir, tipicamente humanas, ficaria sem explicagdo como, por exemplo,
pessoas engajadas num processo criativo, que sentem alegria de ter contribuido para o
desenvolvimento da empresa ou quando buscam desenvolver lagos afetivos. Persistindo nesse
enfoque, estar-se-ia bem longe de compreender o ser humano na sua maneira pessoal e mais
auténtica de ser. Na mesma linha de raciocinio, Procopio (2011) pensa que, ao se adotar
exclusivamente o conceito da motivacdo extrinseca como base para a analise organizacional,
uma parte significativa do fenémeno organizacional fica intocada e incompreendida.

Muitas dessas conclusdes tiveram origem na experiéncia de Hawthorne, liderada por
Mayo, que introduziu na administracdo os primeiros indicios da motivacdo intrinseca. Mayo
(1949) propbe que o grupo social desempenha um papel que tem forca indiscutivel no
processo de alavancagem da energia motivacional. Com isso, se propde o valor indiscutivel
das relacdes humanas, dentre outras varidveis, como o principal energizador do
comportamento motivacional. Assim, 0 que se poderia fazer caso se quisesse deliberadamente
motivar alguém seria proporcionar um ambiente social o mais aberto e livre possivel de
prescricdes e orientacfes de conduta, ambiente esse que, por sua vez, pudesse proporcionar
espaco para efetiva experimentacao social e interacdo auténtica.

Finalmente, McGregor lanca a ideia de que os trabalhadores sdo, por natureza,
laboriosos, fazendo todo o possivel para atingir sua propria autorealizacdo atraves do trabalho.
Consequentemente, a empresa, segundo McGregor, deve dispor de recursos que facilitem o
amadurecimento motivacional de seus assalariados. Para ele, se as pessoas forem impedidas

de satisfazer suas necessidades através do trabalho, comportar-se-d0 com indoléncia,
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passividade e m& vontade, ficando sob responsabilidade da empresa os niveis de imaturidade
motivacional dos seus trabalhadores (BERGAMINI, 1998).

Afirmando que dinheiro é uma pequena parcela para motivar o funcionario, Maslow
(1954) apresenta sua teoria da Hierarquia das Necessidades predizendo que o ser humano
satisfaz suas necessidades através de uma sequéncia logica. Para o autor, hd cinco
necessidades béasicas ordenadas em uma hierarquia: a) necessidades fisicas representam o
primeiro nivel da hierarquia e caracterizam-se pela necessidade de alimentacéo, agua, abrigo,
vestiario, sono, satisfacdo sexual; b) necessidade de seguranca diz respeito a necessidade de
sentir seguro e livre de ameacas; c) necessidade de afiliacdo refere-se a aceitacdo no grupo, a
participacdo, interacdo com as demais pessoas; d) necessidade de estima, pois o individuo
deseja ser estimado tanto por si mesmo quanto por outras pessoas e, finalmente, e)
necessidade de autorealizacdo é considerada como ultimo nivel da hierarquia, e diferencia-se
das demais por ser insaciavel, sendo a busca constante do homem em maximizar seu potencial
e realizar alguma coisa.

Ele concluia que quando um conjunto de necessidades era satisfeito, esse tipo de
necessidade deixava de ser um motivador. Bergamini (2006) relata que sua teoria teve
irrestrita aceitacdo devido a sua simplicidade e equivaléncia com a pirdmide hierarquica
organizacional e a sequéncia das necessidades motivacionais, apesar de seus principios ndo
terem sofrido comprovacdo na pesquisa empirica.

No decorrer da década de 70, Herzberg (1987) abre uma nova perspectiva com suas
pesquisas propondo que existem dois tipos de objetivos motivacionais qualitativamente
diferentes. O autor notabilizou-se por ter proposto que os fatores que realmente motivam as
pessoas no trabalho transcendem aqueles extrinsecamente ligados as tarefas executadas pelos
trabalhadores. Em linhas gerais, o autor argumenta que muito embora fatores extrinsecos ao
trabalho como salério, status e seguranca, possam ser efetivamente importantes para evitar a
desmotivacdo dos empregados, os fatores que realmente motivam os trabalhadores, de forma
efetiva e duradoura, sdo aqueles intrinsecos as tarefas realizadas, como o trabalho em si
mesmo e a possibilidade de crescimento psicologico que ele traz. Em outras palavras, para ele
os fatores efetivamente motivadores devem se relacionar diretamente com o conteido do
trabalho executado pelos individuos, ou seja, com o contetido dos seus cargos.

Deste modo, ele prescreve o “enriquecimento do cargo” como estratégia gerencial
possivel para se aumentar as chances de surgimento da motivagao intrinseca nas organizacoes

de trabalho. No entanto, o proprio autor reconhece que “nem todos os cargos podem ser
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enriquecidos” (HERZBERG, 1987, p. 117) e, nesse caso, o problema da motivagao precisa ser
atacado a partir de outras estratégias.

Vroom (1964) desenvolveu um modelo contingencial de motivagdo, baseando-se na
observacdo que o processo motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas
também o contexto de trabalho em que o individuo esta inscrito. Para o autor, a motivagdo €
um processo que governa as escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento do
individuo, que avalia as consequéncias de cada alternativa de acédo e satisfacdo, que deve ser
encarada como resultante de relagcdes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e 0s
resultados esperados.

A Teoria da Expectativa de Vroom (1964) analisa 0s mecanismos motivacionais
apoiando-se em trés conceitos: a Expectancia, a Instrumentalidade e a Valéncia. Esses
conceitos sdo assim descritos por Lévy-Leboyer (1994): a Expectancia é aquilo que um
individuo acredita ser capaz de fazer, apds empreender um esforco; a instrumentalidade € se o
trabalho executado representa claramente a possibilidade de se atingir um objetivo esperado e
a Valéncia representa a ligacdo entre objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem
para o individuo, ou seja, se ele é relevante ou néo.

Em termos praticos, essa teoria sugere que um funcionario se sente motivado a
despender um alto grau de esforco quando isso resultar em boa avaliagdo de desempenho, e
essa boa avaliagdo de desempenho venha a resultar em recompensas organizacionais, tais
como bonificacdo, aumento de salario ou promocao; e essas, por sua vez, venham a atender
suas metas pessoais (ROBBINS, 2006).

A Teoria Multifatorial de Porter e Lawler (1968) consiste numa versao mais completa
da teoria das expectativas e considera quatro varidveis principais que condicionam a
motivacdo: o Esforco, o Desempenho, as Recompensas e a Satisfacdo (ROCHA, 2007). O
esforco consiste na energia que os individuos empregam numa atividade e é condicionado
pelo valor da recompensa e pela probabilidade de ser recompensado pelo esforco. O
desempenho € consequéncia do esforco e € influenciado por fatores como as proprias
capacidades do individuo e da sua percepcdo acerca do seu papel. As recompensas dependem
do desempenho e podem ser intrinsecas como, por exemplo, a satisfacdo pelo dever cumprido,
ou extrinsecas, como as recompensas monetarias, promocades, entre outras. A satisfacdo deriva
de todo o processo de esforco, desempenho e recompensa, salientando ainda a influéncia da
equidade na atribuicdo das recompensas como fator que pode condicionar o nivel de
satisfagdo do individuo. Aqui surgem pela primeira vez 0s termos motivagdo intrinseca e

extrinseca.
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2.1.1.3 Apreciagéo critica das abordagens Unicas da motivagdo

Embora as teorias sejam altamente variadas, h4 um aspecto que é comum para a
maioria delas: a motivacdo é tratada como um conceito unitario que varia em quantidade e
ndo em qualidade representando uma Unica variavel para fazer predi¢des. Assim, o tipo de
motivacdo ndo € considerado. Até mesmo a teoria de Porter e Lawler (1968), que diferencia a
motivacdo intrinseca da extrinseca, as considera aditivas (GAGNE; DECI, 2005).

Segundo Gagné e Deci (2005), é importante para uma teoria motivadora diferenciar os
tipos de motivacdo e usa-los ao fazer predicbes porque pesquisas mostram que, enquanto a
motivacdo autbnoma facilita o desempenho efetivo e bem-estar, a motivagao controlada pode
diminuir esses resultados, particularmente se a tarefa requer criatividade, flexibilidade
cognitiva, ou grandes processos de informacdo. O modelo de pesquisa a ser usado neste
estudo (GAGNE; DECI, 2010) para mensurar a motivacio avanca nessa questdo fazendo essa
distincdo entre os tipos de motivacao.

Reeve (1999) assim diferencia motivacdo intrinseca e extrinseca: se o individuo
desempenha uma atividade sem mais razdo que o proprio fato de desempenha-Ila, entdo esta
participando de uma orientacdo motivacional intrinseca. Por outro lado, se o individuo
desempenha uma atividade para satisfazer motivos que ndo estdo relacionados com a
atividade em si, mas com um propdsito, como por exemplo, receber uma recompensa, entéo
participa de uma orientacdo motivacional extrinseca. Trata-se de uma conceitualizacdo de
intrinseco como ligado a tarefa.

Godoi (2002) lembra que, contraditoriamente, em uma obra anterior, Reeve (1996)
esquece a ligacdo do intrinseco a tarefa e afirma que a motivagéo intrinseca é a propensédo
inata para engajar-se em determinados interesses e exercitar determinadas capacidades.
Localiza-se, neste momento, uma definicdo de intrinseco associado exclusivamente com o
individuo e sua natureza, ndo a tarefa.

A concepcdo enddgena da motivacdo intrinseca € o que diferencia este segundo grupo
de formulagdes sobre a motivacgdo intrinseca daquelas que a circunscrevem a tarefa. Tomando
como exemplo a defini¢do de Ryan et al., (1992, p. 170): “nds definimos motivagdo intrinseca
como uma inata e derivada propensdo para explorar ¢ conhecer o mundo interno e externo”.
Aqui o sujeito é o referencial e ndo a tarefa, nem tampouco o objeto, que pode, inclusive, ser

interno.
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Procopio (2011), em seu estudo sobre as motivacgdes intrinseca e extrinseca, chama
para a discusséo a teoria da acdo social de Max Weber (1994). Segundo o autor, além da acdo
racional-instrumental (referente a fins), ainda existem na teoria de Max Weber (1994) trés

outras modalidades de acéo social que podem ser orientadas:

[1] de modo racional referente a valores: pela crenga consciente no valor — ético,
estético, religioso ou qualquer que seja sua interpretacdo — absoluto e inerente a
determinado comportamento como tal, independentemente do resultado;

[2] de modo afetivo, especialmente emocional: por afetos ou estados emocionais
atuais;

[3] de modo tradicional: por costume arraigado (WEBER, 1994, p. 15, apud
PROCOPIO, 2011).

Para Procopio (2011), mesmo na “acdo racional referente a valores”, o individuo pode
estar almejando um determinado “fim”. Entretanto, o autor destaca que Weber torna bastante
claro, que a “ag¢do racional referente a valores” se desenrola a partir de uma necessidade
ligada a um senso de dever, sem que haja necessariamente, no decorrer do seu curso,
consideracdo, por parte do individuo, das demais “consequéncias previsiveis” que tal agdo
possa acarretar.

Sendo assim, pergunta-se: a “a¢@o racional referente a valores” seria motivada por
razdes intrinsecas ou extrinsecas? Com a evolucdo das pesquisas sobre o tema, Deci e Ryan
(1985) sugerem que as denominagdes “motivac¢ao intrinseca” e “motivagdo extrinseca” nao
contemplam todos os tipos de motivacdo humana e propdem a existéncia de seis tipos de
motivacdo, 0s quais variam qualitativamente segundo a internalizacdo das regulacdes externas
para 0 comportamento. Tais tipos de motivacao fazem parte da Teoria da Autodeterminagédo
(SDT), teoria que da o suporte tedrico ao modelo de motivacao a ser usado nesse estudo, que

estd apresentada na secdo seguinte.

2.2 A Teoria da Autodeterminacdo- SDT

A teoria da autodeterminacdo (self-determination theory — SDT) foi elaborada por
Edward Deci e Richard Ryan na década de 1970 (DECI; RYAN, 1985) e a partir de meados
dos anos 1980, os estudos sob a luz da Teoria da Autodeterminacdo foram intensificados e
expandidos em diversas areas do conhecimento, como educacdo, saude, religido, esportes,

entre outros (DECI; RYAN, 2008). Embora a SDT esteja baseada em forte argumentacao
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empirica, relativamente poucos estudos tém testado a teoria dentro de ambientes
organizacionais (GAGNE; DECI, 2005).

De acordo com Deci e Ryan (2008), os seres humanos tém a necessidade de se
sentirem autdnomos, competentes e ligados a um determinado grupo. Essas necessidades
psicoldgicas (de autonomia, competéncia e pertencimento) existem na natureza humana e,
portanto, sdo inerentes a todas as pessoas. As necessidades sociais ndo séo inatas, elas surgem
a partir de experiéncias pessoais e Unicas, variando consideravelmente de um individuo para o
outro. Ja as necessidades psicoldgicas, por serem inatas, sdo consideradas pela teoria da
autodeterminacdo, como essenciais para verificar a motivagdo em um comportamento. Reeve
(2006) argumenta que, quando uma atividade diz respeito & necessidade psicologica, ela
desperta interesse no individuo e, quando a atividade satisfaz essa necessidade psicoldgica,
ela gera prazer com sua realizagéo.

A proposicdo das trés necessidades psicologicas basicas (autonomia, competéncia e
pertencimento) é extremamente Util para que se compreenda como 0s diversos agentes sociais
e ambientes interpessoais influenciam a motivacdo do individuo. Deci e Ryan (2008)
consideram que, com o conhecimento dessas necessidades, as pessoas serdo capazes de
compreender comportamentos e suas motivacfes, ajudando a explicar por que alguns
comportamentos sdo mais eficazes na melhora do bem-estar que outros. Segundo a teoria da
autodeterminacdo, quando trabalhadores encontram um ambiente capaz de propiciar e
contribuir na satisfacdo de suas necessidades psicologicas, eles experimentam um
desenvolvimento saudavel e emogdes positivas em seu trabalho (GAGNE; DECI, 2005).

O comportamento que surge espontaneamente das necessidades psicoldgicas, das
curiosidades pessoais e dos esfor¢os pessoais inatos para obter conhecimento, é totalmente
autodeterminado, de tal modo que a atividade € realizada com um fim em si mesma, ndo
havendo necessidade de ameacas ou recompensas para sua realizacdo, caracterizando a
motivacao intrinseca (REEVE, 2006).

Deci e Ryan (2008) consideram que conceber a motivacdo intrinseca e motivacao
extrinseca como dicotbnomos é uma forma muito simplificada de definicdo. Os autores
acreditam que uma pessoa pode vir a transformar comportamentos regulados externamente
em comportamentos regulados internamente através do processo de internalizacdo, que ocorre
quando acGes geradas por motivos externos sao internalizadas como algo importante para o
bem-estar pessoal. Dessa forma, eles propdem um continuum de autodeterminacdo, onde a
internalizag@o ocorre quando as pessoas se identificam e integram o valor de uma atividade,

apresentando comportamentos interiorizados pelo self.
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Em sintese, a teoria da autodeterminacdo analisa os diferentes padrGes motivacionais
que sdo decorrentes da interacdo entre as necessidades psicoldgicas basicas e o ambiente
organizacional tendo a desmotivacdo e a motivacdo intrinseca como polos opostos do
continuum. A SDT distingue, ainda, quatro niveis de motivacdo extrinseca que variam em
torno da percepc¢éo individual de autodeterminagéo: regulagéo externa, regulagéo introjetada,
regulacdo identificada e regulacdo integrada. Quanto mais internalizada for a regulacéo

externa, maiores serdo os niveis de autodeterminacdo percebida, conforme Figura 01.

~

DES MOTIVACAD
MOTIVACAD EXTRINSECA INTRINSECA

REGULACAD

| MAD
REGULACAD w INTROJETADA IDEMTIFICADS | INTEGRADA INTRINSECA

MEMNOR MAIOR
AUTODETERMINACAD AUTODETERMINACAD

Figura 01 - Continuum de autodeterminacdo proposto por Deci e Ryan (2008)

Enguanto a motivacdo intrinseca é definida como fazer algo por si s6 porque €
interessante e prazeroso e a motivacdo extrinseca é definida como fazer algo por razdes
instrumentais. No limite inferior do continuum, esta a regulamentacdo externa que consiste
em fazer uma atividade para obter recompensas ou evitar puni¢cbes. O comportamento é,
portanto, completamente regulamentado no interiorizado (GAGNE et al., 2010).

Em seguida, regulamentacBes introjetadas referem-se as regulamentacbes de
comportamento através de contingéncias de autoestima, tais como envolvimento por ego e
culpa. Envolve interiorizar uma regulamentacdo para que essa pressione internamente e,
portanto, impliqgue em uma interiorizacdo parcial que permaneca controladora. Pessoas
introjetadas se envolvem em um comportamento ou se comprometem com uma atividade por

culpa ou compulséo, ou para manter sua autoestima (KOESTNER; LOSIER, 2002).
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A seguir, as regulamentagOes identificadas referem-se a fazer uma atividade porque a
pessoa se identifica com seu valor ou significado, e aceita como sua, 0 que significa que é
autonomamente regulamentado. Pessoas identificadas se envolvem em um comportamento ou
se comprometem com uma atividade baseada no seu significado entendido ou na sua relacéo
com objetivos pessoais (KOESTNER; LOSIER, 2002).

Por fim, as regulamentac@es integradas referem-se a identificacdo do valor de uma
atividade ao ponto de ela se tornar parte do funcionamento habitual da pessoa e parte da
autoconsciéncia da pessoa. Poderiamos dizer que uma enfermeira é identificada se ela se
compromete em limpar um paciente para melhorar sua salde mesmo que essa nNdo seja uma
tarefa prazerosa (portanto ndo é intrinsecamente motivada), mas a motivag&o estaria integrada
se a enfermeira diz que seu trabalho é uma “vocagdo” (GAGNE et al., 2010) .

Quando o continuum é quebrado pela metade, a regulamentacdo externa e introjecdo
representam uma motivacdo controlada e a identificacdo, integracdo e motivacao intrinseca

representem uma motivacao autdnoma (GAGNE et al., 2010), conforme Figura 02.

DES ; ~ AL MOTIVACAD
MOTINACAD INTRINSECA

MAD = GULACAC : : EGULACAD REGULACAD

REGULACAD INTRINSECA

’ J
MOTIVACAD CONTROLADA MOTIVACAD AUTOMNOMA

Figura 02 - Motivagdo autbnoma e motivacao controlada, baseado em Deci e Ryan (2008)

A motivacdo autbnoma e a motivacdo controlada incidem em um comportamento,
acdo ou percepgdo de acordo com o0 seu grau de internalizagdo, em contraste com a
desmotivacdo, onde ndo ha qualquer tipo de motivacdo. Segundo Vansteenkiste et al., (2006),
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a motivacdo autbnoma envolve a experiéncia da vontade de escolha, enquanto que a
motivacdo controlada envolve a experiéncia de ser pressionado ou coagido. Na motivacao
autdbnoma, ha um sentimento de vontade na realizacdo das acbes porque o individuo
internalizou o valor de determinacdo acao e esta pessoalmente comprometido com ela.

Integracdo e identificacdo diferem da motivacdo intrinseca na qual a atividade ndo é
realizada por si s6 (por ser interessante e divertida), mas pelo valor instrumental que ela
representa. ldentificacdo e integracdo sdo acionadas por valores e objetivos, enquanto a
motivacdo intrinseca é acionada por emog¢des que surgem enquanto a atividade é realizada
(GAGNE et al., 2010). A regulacdo integrada ¢ a forma da motivagdo extrinseca mais
autdbnoma.

Algumas questbes relacionadas ao conceito de motivacdo e a evolugdo de suas
abordagens ao longo dos anos foram apresentadas e a proxima etapa aborda o estado da arte

em motivacgdo para o trabalho em duas etapas: uma internacional e uma nacional.

2.3 O estado da arte em motivacgao para o trabalho

Esta secdo tem como objetivo apresentar um panorama das pesquisas sobre motivacao
no trabalho, visando identificar a evolucdo do tema, as principais fontes de consulta e 0s
autores mais relevantes.

Para tanto, foram analisadas as publicacGes internacionais e nacionais sobre a tematica
da motivacdo e, apos, feita uma comparacdo entre os resultados para identificar se ha
concordancia entre as mesmas, ou seja, Se 0s principais autores internacionais séo citados nos

estudos locais.

2.3.1 O Estudo da motivacdo no ambito internacional

Essa etapa tem por objetivo identificar a atualidade do tema motivacao para pesquisas
nas areas de administracdo, psicologia e enfermagem e encontrar as melhores fontes

internacionais sobre a tematica nessas areas em todos os tempos; e verificar se 0s temas
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motivacgdo e trabalho em conjunto € um hot topic nas pesquisas internacionais e quais sdo as
principais fontes da combinacéo dos temas motivacéo e trabalho nos ultimos dez anos.

A escolha por trabalhar com estas trés areas deve-se ao fato de que os estudos sobre
motivagdo no trabalho s&o analisados tanto pelo prisma da administragdo como da psicologia.
Além disso, como o objeto deste estudo é a motivacdo no trabalho em um ambiente
hospitalar, considera-se que é importante conhecer os estudos desenvolvidos neste tipo de
organizagdo peculiar, ou seja, buscar pesquisas sobre motivagdo no trabalho em enfermagem.

Utilizou-se o método bibliométrico que é uma técnica quantitativa para medigdo de
indices de producdo e disseminacdo do conhecimento cientifico (FONSECA, 1986). A
escolha deste método deve-se ao fato de que o mesmo mostra a literatura indispensavel para
os trabalhos cientificos; e, principalmente, identificam as tematicas “hot topics” (ARAUJO,
2006; FORESTI, 1998).

O criterio utilizado para classificar pesquisadores e tematicas € o célculo do indice h-
index (HIRSCH, 2005) ou o indice h-b, uma extensdo do h-index (BANKS, 2006). Este indice
¢ obtido através do numero de citagdes de um tdépico ou combinagdo de topicos, em
determinado periodo. Ele é encontrado em publicacbes que tenham obtido um namero de
citacOes igual ou maior a sua posic¢ao no ranking.

Outro critério importante de analise € o indice m, o qual é obtido através da divisdo do
indice h-b pelo periodo de anos que se deseja obter informacdes (BANKS, 2006). O resultado
deste indice é interpretado da seguinte forma: quando 0 < m < 0,5, o topico/combinacdo pode
ser de interesse para pesquisadores em um campo especifico de pesquisa, onde o campo
engloba uma comunidade pequena; quando 0,5 < m < 2, o tépico/combinacdo provavelmente
pode ser um “hot topic” como area de pesquisa, onde a comunidade é muito grande ou o
topico/combinacdo apresenta caracteristicas muito interessantes; e quando o m > 2, é um
topico/combinacdo exclusivo, onde as consequéncias tém um alcance ndo apenas na sua
propria area de pesquisa.

A base de dados para a coleta de dados foi a Web of Science do indice de citacdes ISI
Citation Indexes. A Web of Science oferece acesso direto as informacGes de cerca de 8.700
das revistas de maior prestigio de diversas areas, com alto impacto no mundo da pesquisa
(THOMSON SCIENTIFIC, 2010). As referéncias de todos os itens indexados sdo extraidas e
a interface das referéncias lista as citacGes de trabalhos as obras de um autor,
independentemente dos itens citados serem indexados pelo Web of Science ou ndo (BAR-
ILAN, 2008; 2010).
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Para a elaboragdo do estudo foram realizadas trés fases (Figura 3). Em um primeiro
momento foi digitada a palavra motivation como tépico no campo de pesquisa no periodo de
08/09/2002 a 08/09/2012 (10 anos). Com isso foram levantadas as informagdes: nimero total
de publicacbes, areas tematicas, ano das publicacGes e paises, apds, foi calculado o indice m
para identificar se o assunto é um hot topic atual.

Na segunda fase, o estudo focou-se nas areas de administracdo, psicologia e
enfermagem. A escolha das areas de administracdo e psicologia deve-se ao fato de que ambas
sdo as que, historicamente, mais publicam sobre motivacdo em organizacgdes ou trabalhadores,
ou seja, motivacdo relacionada ao ambiente de trabalho. A enfermagem também é area de
interesse dessa pesquisa por ser a area da salde que mais estuda a gestdo hospitalar. Na Web
of Science, quando se pesquisou o tema motivacdo na area de enfermagem nos Gltimos dez
anos, o Brasil aparece em quinto lugar como pais que mais pesquisa 0 tema.

Ainda nessa fase, a pesquisa procurou verificar se 0 tema motivagdo € um hot topic
nessas areas atraves do indice m. As demais informacdes coletadas foram sobre: divisdo por
ano de publicacdo, pais, autores e artigos mais citados. Para identificar as principais fontes nas
trés areas (ou artigos mais citados) ndo houve uma selecdo de intervalo de tempo. Assim, a
base de dados possui artigos desde 1945 e, em todo este periodo, foram identificados os cinco
artigos mais citados na area de administracdo, na area de psicologia e na area de enfermagem.

Os resultados do estudo bibliométrico estdo organizados da seguinte forma: sao
apresentadas as informacdes que apontam a relevancia atual do tema motivacdo, e suas
principais fontes de consultas e os autores mais importantes, nos trés campos de estudo
selecionados (administracao, psicologia e enfermagem).

O numero de pesquisas realizadas sobre o tema motivacdo, abrangendo todas as areas
do conhecimento foi de 56.185 publicacbes entre o periodo de 08/09/2002 a 08/09/2012.
Sobre a evolucdo dos estudos nos Ultimos anos observa-se um aumento progressivo nas
publicacbes, este aumento é de cerca de 1% de ano para ano. Em 2011, o namero de
publicacbes foi de 7.746 (13,787%), em 2010 de 7.431 (13,226%), em 2009 de 7.237
(12,881%), em 2008 de 6.538 (11,637%), em 2007 de 5.644 (10,045%), em 2006 de 4.913
(8,744%), em 2005 de 4.348 (7,739%) e em 2012 de 4.153 (7,392%).

Em termos de local onde as pesquisas sdo realizadas, observa-se uma predominancia
dos Estados Unidos (39,306%; n=22.084), aparecendo nha sequéncia 0S seguintes paises:
Inglaterra (8,848%; n=4.971), Alemanha (7,271%; n=4.085), Canada (5,831%; n=3.276),
China (4,964%; n=2.789), Australia (4,284%; n=2.407), Holanda (3,715%; n=2.087), Franca
(3,682%; n=2.069), Espanha (2,926%; n=1.644), Italia (2,447%; n=1.375). O Brasil encontra-
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se em décimo nono lugar nesta classificacdo, tendo 662 artigos publicados que representam
1,178% do total.

PRIMEIRA FASE

Figura 03 - Fases da pesquisa bibliométrica

Estes estudos foram divididos em diversas areas do conhecimento, sendo que as que
apresentaram maior frequéncia da tematica foram: psicologia (n=12.089), ciéncias da
computacdo (n=11.204), matematica (n=5.756), administracdo (n=5.561), engenharia
(n=5.135).

Em relacdo ao total de publicacfes, a area da psicologia contribuiu com 21,516%,
ciéncias da computacdo com 19,941%, matematica com 10,245%, administracdo com
9,898%, e engenharia com 9,139%.

Indo ao encontro dos objetivos deste estudo, apos a apresentacdo geral dos estudos
sobre motivacdo, parte-se para a analise dos estudos nas areas de interesse desta pesquisa:
administracdo, psicologia e enfermagem.

Na é&rea de administracdo, no periodo de 08/09/2002 a 08/09/2012, foram

encontradas 5.561 publicacdes, e o h-index do tema foi de 84. O calculo do indice m deu
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resultado de 8,84 e, desta forma, o assunto motivagdo é considerado um hot topic na area de
administracdo (m>2).

O numero de publicacbes sobre motivacdo na area de administracdo pulou de 263 em
2003 para 888 em 2011. O historico de publicacdes (Figura 2) é de: em 2011, o namero de
publicacOes foi de 888 (15,968%), em 2010 de 885 (15,914%), em 2009 de 831 (14,943%),
em 2008 de 666 (11,976%), em 2007 de 551 (9,908%), em 2006 de 415 (7,463%), em 2005
de 328 (5,898%) e em 2012 de 394 (7,085%).

Em termos de local onde as pesquisas sdo realizadas, observa-se uma predominancia
dos Estados Unidos (37,170%; n=2067), aparecendo na sequéncia 0s seguintes paises: China
(12,983%; n=722), Inglaterra (8,218%; n=457), Canadd (4,801%; n=267), Alemanha
(4,783%; n=266), Australia (4,747%; n=264), Holanda (4,550%; n=253), Espanha (3,201%;
n=178), Taiwan (2,787%; n=155), France (2,500%; n=139). O Brasil encontra-se em
trigésimo sexto lugar com apenas 21 artigos publicados, representando 0,378% do total.

Este estudo também se propds a identificar os principais autores sobre motivacdo na
area de administracdo. Neste item utilizou-se o critério de nimero de publicacbes, sem entrar
no mérito da qualidade da publicacdo (ou seja, niUmero de citagcdes). Os autores que mais
publicaram, com seu respectivo numero de publicacdes foram: Grant, A. M. (17 publicacgdes);
Frey, B. S. (11 publicacgdes); Chen, Y; Qin, Y. J; Shepherd, D. A. (10 publicacdes); Chen, G.;
Kuvaas, B. (9 publicacdes); Bagozzi, R. P.; Foss, N. J.; Frese, M. (8 publicacdes).

Por fim, o ultimo topico analisado na area de administracdo refere-se a qualidade das
publicacbes, ou seja, a identificacdo dos cinco artigos mais citados sobre o tema de
motivacdo. Neste quesito optou-se por analisar os autores sem definicdo de periodo de tempo,
pois se buscou identificar quais os textos mais robustos sobre o tema, através de suas citacdes
em outros artigos cientificos. Ressalta-se, contudo, que esta informacéo baseia-se somente nas
citacOes ligadas a plataforma Web of Science. Os artigos, com seus respectivos nimeros de
citacdo sdo: Kogut, B; Zander, U, 1992 (2.280 citacbes); Venkatesh, V; Morris, M. G; Davis,
G. B; et al, 2003 (1.607 citacbes); Venkatesh, V; Davis, FD, 2000 (1.350 citacGes);
Hackman, JR; Oldham, GR, 1976 (1.333 cita¢cfes); Rabin, M, 1993 (961 citacGes). As
informacGes completas sobre estes artigos estdo na Figura 5.

Partindo-se para a analise das publicacGes na area de psicologia foram encontradas
12.089 publicacdes nos Gltimos dez anos. O calculo do h-index ndo é possivel para um valor
superior a 10.000 publicaces. Assim, para o calculo do h-index nesse caso, 0 periodo da

pesquisa foi reduzido para 7 anos, do dia 08/09/2005 até 08/09/2012 gerando um h-index do
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tema foi de 79. O calculo do indice m deu resultado de 11,28 e, desta forma, o assunto
motivacgdo é considerado um hot topic na area de psicologia (m>2).

O numero de publicagdes sobre motivacdo na &area de psicologia vem tendo um
crescimento constante, sendo que o historico de publicagdes foi: 1.706 em 2011 (14,112%),
1.529 em 2010 (12,648%), 1.421 em 2009 (11,754%), 1.484 em 2008 (12,276%), 1.148 em
2007 (9,496%), 1.010 em 2006 (8,355%), 895 em 2005 (7,403%) e de 1.078 nos primeiros
0ito meses de 2012 (8,917%).

Da mesma forma que nas analises anteriores, o pais que mais publica sobre motivacdo
na area de psicologia é os Estados Unidos, com 6.071 artigos, representando 50,219% do total
de publicacbes nos Gltimos dez anos. Na sequéncia aparecem: Alemanha (8,768%; n=1.060),
Canada (8,677%; n=1.049), Inglaterra (7,933%; n=959), Holanda (5,426%; n=656), Australia
(4,665%; n=564) e Espanha (3,168%; n=383). O Brasil encontra-se em trigésimo segundo
lugar, com 40 artigos publicados (0,331% do total).

Em numero de publicacGes, os principais autores da area da psicologia sdo: Harmon-
Jones, E. (58 publicagdes); Ryan, R. M. (52 publicacdes); Vansteenkiste, M. (51 publicactes);
Elliot, A. J. (48 publicacbes); Ntoumanis, N. (44 publicacdes); Vallerand, RJ. (43
publicacbes); Martin, A. J. (41 publicagdes); Duda, J. L. e Sheldon, K. M. (36 publicaces) e
Hagger, M. S. (35 publicacdes).

Por fim, o ultimo topico analisado na area de psicologia refere-se a qualidade das
publicacbes, ou seja, a identificacdo dos artigos mais citados sobre o tema de motivacdo. Os
artigos sdo: Markus; Kitayama, 1991 (4,070 citacbes); White, 1959 (2.370 citacGes); Ryan;
Deci, 2000 (2.277 citacOes); Baumeister; Leary, 1995 (2.154 citacdes); Barkley, 1997 (2.068
citacbes). As informacgdes completas sobre estes artigos estdo na Figura 5.

Na area de enfermagem, no periodo de 08/09/2002 a 08/09/2012, foram encontradas
593 publicacdes, e o h-index do tema foi de 21. O célculo do indice m deu resultado de 2,1 e,
desta forma, o assunto motivacdo € considerado um hot topic também na area de enfermagem
(m>2).

O historico de publicagbes sobre motivacdo na area de enfermagem é: em 2011 e
2010, de 92 publicacGes (15,514%), em 2009 de 83 (13,997%), em 2008 de 82 (13,828), em
2007 de 52 (8,769%), em 2006 de 51 (8,600%), em 2005 de 26 (4,384%) e em 2012 de 52
(8,769%).

A Figura 4 apresenta as evolucdes de publicacdo de artigos sobre motivacdo em trés

segmentos: na area de administracao e na area de psicologia e na area de enfermagem.
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Figura 04 - Evolucéo das publicacGes internacionais sobre motivacéao

Em termos de local onde as pesquisas sdo realizadas, observa-se uma predominancia
dos Estados Unidos (36,762%; n=218), aparecendo na sequéncia 0S seguintes paises:
Inglaterra (9,612%; n=57), Australia (7,926%; n=47), Suécia (6,577%; n=39). O Brasil
encontra-se em quinto lugar com 32 artigos publicados, representando 5,396% do total.

Os principais autores sobre motivacdo na area de enfermagem, ou seja, 0S que mais
publicaram nos ultimos dez anos foram: Levett-Jones, T. (7 publicacdes); Katajisto, J.;
Lathlean. J.; Resnick, B.; Valimaki, M.; e Van Achterberg, T. (5 publicacbes); Carey, MP;
Duffy, AS; Fleury, J e Holleman, G. (4 publicacGes cada).

Por fim, o Gltimo topico analisado na area de enfermagem refere-se a qualidade das
publicacbes, ou seja, a identificacdo dos cinco artigos mais citados sobre o tema de
motivacdo. Neste quesito, como ja foi explicado, optou-se por analisar os autores sem
definicdo de periodo de tempo, informacdo baseada somente nas cita¢fes ligadas a plataforma
Web of Science. Os artigos, com seus respectivos nimeros de citacdo sdo: Champion, VL,
1993 (127 citacdes); Oberle, K; Hughes, D, 2001 (91 cita¢des); McCaughan, D; Thompson,
C; Cullum, N; et al., 2002 (85 cita¢bes); Janssen, PPM; de Jonge, J; Bakker, AB, 1999 (76
citacbes); Jones, LW; Courneya, KS, 2002 (72 citac6es).

A Figura 5 apresenta, portanto, as cinco principais fontes da area de administracéo,

psicologia e enfermagem em todos 0s anos.
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AREA AUTOR TITULO PERIODICO
ADMINIS- | Kogut; Knowledge of the firm, combinative capabilities, | Organization Science, 3
TRACAO | Zander and the replication of technology (3): 383-397, 1992
Venkatesh; | User acceptance of information technology: Toward | Mis Quarterly, 27
etal. a unified view (3): 425-478, 2003
Venkatesh; | A theoretical extension of the Technology | Management Science, 46
Davis Acceptance Model: Four longitudinal field studies (2): 186-204, 2000
Hackman; Motivation through design of work - test of a theory | Organizational Behavior
Oldham And Human Performance,
16 (2): 250-279, 1976
Rabin Incorporating fairness into game-theory and | American Economic
economics Review, 83 (5): 1281-
1302, 1993
PSICO- Markus; Culture and the self - implications for cognition, | Psychological Review, 98
LOGIA Kitayama emotion, and motivation (2): 224-253, 1991
White Motivation reconsidered - the concept of | Psychological Review, 66
competence (5): 297-333, 1959
Ryan; Deci | Self-determination theory and the facilitation of | American Psychologist, 55
intrinsic motivation, social development, and well- | (1): 68-78, 2000
being
Baumeister | The need to belong - desire for interpersonal | Psychological Bulletin,
Leary attachments as a fundamental human-motivation 117 (3): 497-529, 1995
Barkley Behavioral inhibition, sustained attention, and | Psychological Bulletin,
executive functions: Constructing a unifying theory | 121 (1): 65-94, 1997
of ADHD
ENFER- Champion | Instrument refinement for breast-cancer screening | Nursing Research, 42
MAGEM behaviors (3): 139-143, 1993
Oberle; Doctors' and nurses' perceptions of ethical problems | Journal  of  Advanced
Hughes in end-of-life decisions Nursing, 33 (6): 707-715,
2001
McCaugha | Acute care nurses' perceptions of barriers to using | Journal  of  Advanced
n; et al. research information in clinical decision-making Nursing, 39 (1): 46-60,
2002
Janssen; de | Specific determinants of intrinsic work motivation, | Journal  of  Advanced
Jonge; burnout and turnover intentions: a study among | Nursing, 29 (6): 1360-
Bakker nurses 1369, 1999
Jones; Exercise counseling and programming preferences | Cancer Practice, 10 (4):
Courneya of cancer survivors 208-215, 2002

Figura 05 - Artigos mais citados sobre motivacéo, no exterior

Considerando que, de todos os artigos encontrados, 0s que nos interessam sao 0s que

tratam da motivacdo para o trabalho, em um terceiro momento, combinou-se 0s termos

motivacado e trabalho e realizou-se uma andlise desses artigos por periodo e area nos Ultimos

dez anos. E, posteriormente, focou-se nos artigos que combinam 0s termos motivacdo e

trabalho nas é&reas de administracdo, psicologia e enfermagem. Na sequéncia, sao

apresentados os resultados encontrados.

Sobre motivacgéo e trabalho, o nimero de publicac6es foi de 10.302. Como o total de

publicacBes é superior a 10.000, para célculo do h-index o periodo pesquisado foi reduzido
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para 08/09/2005 a 08/09/2012 (7 anos). O h-index encontrado foi de 64, o indice m € de 9,14
e, portanto um hot topic. A area de psicologia foi responsavel por 20,462% das publicacdes
(n=2.108 artigos), ficando em primeiro lugar, e a de administracdo por 13, 716% (n=1.413),
obtendo a terceira colocacdo. A segunda colocacdo ficou com a ciéncia da computacdo. A
area de enfermagem foi responsavel por 1,644% (n=170) dos artigos. O indice h-index da area
de administracdo foi de 59, com um valor do indice m que confirmou que o assunto é um hot
topic da area (m=>5,9). Na area de psicologia, atingiu um h-index de 65 e indice m com valor
de 6,5, sendo um hot topic (m > 2). Na area da enfermagem, o h-index encontrado foi de 15 e
portanto, ndo é um hot topic, pois o m é de 1,5.

A evolucdo das publicagcdes nos dltimos anos foi de: 14,337% em 2011 (n=1.477),
14,191% em 2010 (n=1.462), 13,551% em 2009 (n=1.396), 12,046% em 2008 (n=1.241),
10,386% em 2007 (n=1.070), 7,921% em 2006 (n=816), 7,105% em 2005 (n=732) e de
7,474% (n=770) nos primeiros 8 meses de 2012.

Os artigos mais citados combinando motivacdo e trabalho, nos altimos dez anos,
encontram-se na Figura 6, divididos nas areas de administracdo, psicologia e enfermagem.

Entre os artigos encontrados, destaca-se o artigo “Self-determination theory and work
motivation” de Gagné e Deci (2005), onde o0s autores apresentam a Teoria da
Autodeterminacdo (SDT), revisando a pesquisa na qual ela é baseada, comparando-a com
outras teorias da motivacdo no trabalho e expdem uma agenda de pesquisa discutindo sua
relevancia para 0 comportamento organizacional.

O destaque para o artigo justifica-se pelo fato de que, enquanto em algumas analises, o
debate fica em torno da questdo se a motivacdo € intrinseca ou extrinseca (PINTO, 2010), a
SDT avanca nessa questdo admitindo a existéncia de 6 tipos de motivacao, distribuidas dentro
de dois tipos maiores: motivacdo autdbnoma (motivacdo intrinseca, regulacdo integrada e
regulacdo identificada) e motivacdo controlada (motivacdo extrinseca e regulacdo introjetada).

Segundo a SDT, o comportamento incentivado intrinsecamente é despertado pelo
interesse das pessoas na propria atividade em si, enquanto que a motivacdo extrinseca
comecada, e € mantida, por contingéncias externas a pessoa.

Segundo Gagné e Deci (2005) essa diferenciacdo dos tipos de motivacao é importante
para uma teoria de motivacdo porque, segundo 0s autores, enquanto a motivacdo autbnoma
facilita o desempenho efetivo e bem-estar, a motivacdo controlada pode diminuir esses
resultados, particularmente se a tarefa requer criatividade, flexibilidade cognitiva, ou grandes

processos de informacdo. No entanto, os autores ressaltam que, embora a SDT esteja baseada
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em uma forte argumentacdo empirica, relativamente poucos estudos tém testado a teoria

dentro de ambientes organizacionais.

AREA AUTOR TITULO PERIODICO
ADMINIS | Schaufeli; | Job demands, job resources, and their relationship Journal of organizational
TRACAO | Bakker with burnout and engagement: a multi-sample study | behavior, 25 (3): 293-315,
2004
Bandura; Negative self-efficacy and goal effects revisited Journal of applied
Locke psychology, 88 (1): 87-99,
2003
Lakhani; How open source software works: "free™ user-to- Research policy, 32 (6):
von Hippel | user assistance 923-943, 2003
Gagne; Self-determination theory and work motivation Journal of organizational
Deci, behavior, 26 (4): 331-362,
2005
Tett; A personality trait-based interactionist model of job | Journal of applied
Burnett performance psychology, 88 (3): 500-
517, 2003
PSICO Schaufeli; Job demands, job resources, and their relationship Journal of organizational
LOGIA Bakker with burnout and engagement: a multi-sample study | behavior, 25 (3): 293-315,
2004
Bandura; Negative self-efficacy and goal effects revisited Journal of applied
Locke psychology, 88 (1): 87-99,
2003
Kelley; Corticostriatal-hypothalamic circuitry and food Physiology & behavior, 86
Baldo; motivation: Integration of energy, action and reward | (5): 773-795, 2005
Pratt;
et al.
Gagne; Self-determination theory and work motivation Journal of organizational
Deci behavior, 26 (4): 331-362,
2005
Dahl Adolescent brain development: A period of Annals of the new york
vulnerabilities and opportunities - Keynote address | academy of sciences, 1021:
1-22, 2004
ENFER Tzeng The influence of nurses' working motivation and International journal of
MAGEM job satisfaction on intention to quit: an empirical nursing studies, 39 (8):
investigation in Taiwan 867-878, 2002
Wilbur; Determinants of physical activity and adherence to | Research in nursing &
Miller; a 24-week home-based walking program in African | health, 26 (3): 213-224,
Chandler; American and Caucasian women 2003
et al.
Amir; Cancer survivors' views of work 3 years post European journal of
Neary; diagnosis: A UK perspective6 oncology nursing, 12 (3):
Luke 190-197, 2008
Gozum; Validation evidence for Turkish adaptation of Cancer nursing, 27 (6):
Aydin champion's health belief model scales 491-498, 2004
Hertting; Downsizing and reorganization: demands, Journal of advanced
Nilsson; challenges and ambiguity for registered nurses nursing, 45 (2): 145-154,
Theorell; 2004
et al.

Figura 06 - Artigos mais citados sobre motivacéo e trabalho, no exterior
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Assim, Gagné e Deci (2005) propem um modelo onde o ambiente social e as
diferencas individuais afetam a motivacdo autbnoma e essa, por sua vez, influi no
desempenho, no bem estar, no comprometimento organizacional e na satisfagdo profissional.

O artigo de Gagné e Deci (2005) pode indicar um caminho por onde as pesquisas em
motivacdo no trabalho a nivel internacional tendem a seguir, ja que é o quarto artigo mais

citado tanto nas areas de administracdo e psicologia nos Gltimos dez anos.

2.3.2 O estudo da motivagéo no Brasil

A segunda etapa do levantamento do estado da arte de estudos sobre motivacdo no
trabalho, a pesquisa nacional, utilizou procedimentos diferentes para a coleta de dados, visto
que poucos periddicos nacionais estdo na plataforma Web of Science.

Assim, foi desenvolvida uma pesquisa bibliografica com os seguintes procedimentos:
coleta de indicadores priméarios nos anais dos eventos da Associacdo Nacional de Pds-
Graduacdo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD); pesquisa na SciELO - Scientific
Electronic Library Online (Biblioteca Cientifica Eletronica em Linha), utilizando-se como
filtro apenas os estudos publicados nas colecGes de periddicos do Brasil. Segundo Gil (2007,
p.44) a pesquisa bibliografica € desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos seja exigido
algum tipo de trabalho desta natureza, hd pesquisas desenvolvidas exclusivamente a partir de
fontes bibliograficas.

A escolha desse universo foi intencional, e se justificou pelos seguintes motivos: a
ANPAD engloba hoje os maiores eventos da comunidade cientifica e académica de
administracao no Brasil, e ainda por possuir o evento brasileiro mais qualificado (ENANPAD,
evento cientifico internacional A) pelo Sistema QUALIS (Capes); a SCIELO é uma base de
dados com a publicacdo eletrénica cooperativa de periddicos cientificos, na Internet, na qual
estdo presentes as revistas cientificas mais renomadas do Brasil e, consequentemente, com
melhores classificacGes no Sistema QUALIS (Capes).

Os resultados serdo apresentados seguindo a ordem desenvolvida na pesquisa, ou seja,
primeiro serdo apresentados os procedimentos e resultados do levantamento realizado nos

anais dos eventos ANPAD e, posteriormente, 0s da pesquisa na base SciELO.
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A coleta de dados dos artigos na ANPAD utilizou os seguintes procedimentos: uma
analise geral em busca em todos os eventos da ANPAD, sem especificacdo de periodo,
identificando todos os artigos relacionados a temética da motivacéo; os artigos encontrados
foram agrupados por ano e evento; foi realizada a leitura completa de cada artigo, a fim de
buscar maior seguranca quanto a classificacdo proposta e quanto a selecdo das informacdes;
os artigos foram classificados por tematica; foram selecionados apenas 0s artigos que se
enquadraram na temética Gestdo de Pessoas e deles foram extraidas as informacdes de
autores, objetivos e principais resultados.

Foram encontrados 34 artigos com a tematica motivacdo, em pesquisa concluida em
01/01/13. A primeira publicagdo foi no ano de 1999 e no ano 2000 ndo houve publicagdes. No
ano 2001 foi encontrada 1 publicagcdo e no ano 2002 foram 2 publicagdes. Nos anos 2003,
2004, 2005 ndo houve publicagdes e no ano 2006 foram 4 e em 2007 foram 3 publicagdes. Em
2008 foram 7 publicacdes, em 2009 foram 4, o ano 2010 teve 6 publicaces. Nos anos 2011 e

2012 foram 3 publicagdes em cada ano. Os dados podem ser visualizados na Figura 7.
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Figura 07 - Namero de publicacdes, por ano, nos eventos da ANPAD

O estudo da tematica da motivacdo nos Anais dos eventos da ANPAD apresenta,
portanto, um leve crescimento, em uma anélise geral, até o ano de 2010. As publicacdes sobre

0 tema nos eventos tiveram seu pico nos anos de 2008 e 2010, com 7 e 6 publicagdes
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respectivamente. Nos anos de 2011 e 2012, as publicagdes voltam a cair para 3. Em 14 anos
(1999 a 2012), o total de 34 publicagdes pode ser considerado modesto, pela importancia do
tema, principalmente quando comparado aos numeros das publicagfes internacionais e
quando comparado com outros temas do comportamento organizacional. Enquanto o tema
motivacdo possui 34 publicacdes, o tema satisfacdo possui 139 publicacbes, desempenho
possui 551 e comprometimento possui 143 publicagdes nos Anais dos eventos da ANPAD. O
namero de publicacdes sobre motivacdo encontra-se, portanto, bastante timida.

Desses 34 artigos, 25 sdo do EnANPAD (Encontro da ANPAD). O EnEO (Encontro
da Divisdo de Estudos Organizacionais), EMA (Encontro da Divisdo de Marketing), EnGPR
(Encontro de Gestdo de Pessoas e Relagdes de Trabalho) possuem 2 publicagdes cada e 3Es
(Encontro de Estudos em Estratégia), ENAPG (Encontro de Administracdo Publica e
Governanca), EnEPQ (Encontro de Ensino e Pesquisa em Administracdo e Contabilidade)
possuem 1 publicacdo cada e os demais, Simpdsio e EnADI (Encontro de Administracdo da
Informagdo) ndo possuem publicagbes sobre o tema. Os dados podem ser visualizados na

Figura 8.
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Figura 08 - Publicacdes sobre motivacao nos eventos ANPAD

A motivacdo é um tema que, mesmo dentro da administracdo, pode ter varios
direcionamentos. Nem sempre o0 objetivo das pesquisas sobre o tema é a investigacdo da

motivacgdo para o trabalho. Em uma andlise qualitativa, os artigos publicados nos eventos da
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ANPAD foram classificados em teméticas como Educacdo, Voluntariado, Marketing,
Estratégia, Comportamento, Empreendedorismo e Gestdo de Pessoas. A temética Gestdo de
Pessoas € a que aparece com maior niumero de publicacdes, com um total de 10, seguida da
Educacdo com 7 publicacbes. A tematica Voluntariado aparece com 5 publicaces sobre o
tema motivacdo seguida das teméticas Marketing e Estratégia com 4 publicacbes cada. Trés
publicacBes enquadram-se na teméatica Comportamento e 1 na tematica Empreendedorismo.

Os dados podem ser visualizados na Figura 9.
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Figura 09 - Quantidade de artigos publicados nas areas tematicas dos eventos ANPAD

Para a analise da autoria dos trabalhos publicados, foram considerados apenas 0s
artigos de motivacdo na tematica Gestdo de Pessoas, objeto de interesse deste estudo.
Listaram-se 0s autores dos artigos buscando identificar os que mais publicaram. S&o eles, com
um total de duas publicacdes cada: REGIS; H. P. e REIS NETO; M. T. Os demais possuem 1
publicacdo cada, sdo eles: BRITO, V. J. M. T., RODRIGUES, W. A., CALADO, S. M. R,,
GODOI, C. K., FERREIRA, A., FUERTH, L. R., ESTEVES, R. C. P. M., MARTINS, J. B.,
EMMENDOERFER, M. L., PINTO, S. C. M., NARS, F. C. F.,, FERREIRA, M. A. A,
FISCHER, A. L., conforme pode ser constatado na Figura 10.

A anélise qualitativa das publica¢bes sobre motivacdo — tematica Gestdo de Pessoas -

nos anais dos eventos da ANPAD identificou como primeiro artigo, publicado por Regis e
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Calado (2001), A Motivacdo para Participar do Programa da Qualidade do CEFET-PB: um
Exame com Base na Teoria da Expectdncia que tinha por objetivo analisar o quadro
motivacional dos docentes do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica da Paraiba (CEFET -
PB) para o envolvimento no programa de melhoria da qualidade. Os resultados das forgas dos
docentes foram realmente baixos devido a escores de expectancia abaixo do esperado, néo
devido a escores baixos de instrumentalidade.

O segundo artigo, publicado por Godoi (2002), Retomando o Tema da Motivagdo nas
OrganizacGes: contribuicdes da teoria psicanalitica e do cognitivismo faz uma analise
interessante procurando alertar sobre o que a autora chamou de “enganos” em torno da
teméatica da motivacdo no cenario das organizacfes. A autora considera importante a
compreensdo critica para abrir os caminhos para a compreensdo do fendmeno motivacional a
partir de duas categorias: afeto e cognicdo, desenvolvidas pela teoria psicanalitica e pelo

cognitivismo.

Autores Publicagdes
REGIS; H. P.

REIS NETO; M. T.
BRITO; V.J. M. T.
RODRIGUES; W. A.
CALADO; S. M. R.
GODOI; C. K.
FERREIRA; A.

FUERTH; L. R.
ESTEVES; R. C. P. M.
MARTINS; J. B.
EMMENDOERFER; M. L.
PINTO; S. C. M.

NARS; F. C. F.
FERREIRA; M. A. A.
FISCHER; A. L.

PR R RRPRRPRPRREPRERPERELRENON

Figura 10: Publicacdes sobre motivacdo na ANPAD, por autor

O ano de 2006 traz dois artigos: Fatores de Motivacdo no Trabalho: O Que Pensam 0s
Lideres dos autores Ferreira, Fuerth, Esteves (2006) que objetivou verificar o grau de
concordancia de liderancas em relacdo a seis principais escolas de motivacdo: Expectativas,

Fixacdo dos Objetivos, Equidade, Dois Fatores, ERG e Necessidades Socialmente Adquiridas.
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O estudo concluiu que as liderancas pesquisadas consideraram a teoria ERG de Clayton
Alderfer como a mais adequada para se definir motivacao.

O outro artigo, de Neto (2006), A Remuneracdo Varidvel na percep¢do dos
empregados e suas consequéncias na motivacado e no desempenho traz como objetivo analisar
como o Plano de Remuneracdo Variavel (PRV) adotado por uma empresa afeta a motivacéao e
0 desempenho no trabalho. Objetivou, também, conhecer como a motivacao, se influenciada
pelo PRV, afeta 0 desempenho dos empregados no trabalho. Os pesquisadores concluiram que
empregados que avaliam positivamente o PRV séo os significativamente mais motivados; os
empregados significativamente mais motivados sdo 0s que apresentam um melhor
desempenho; na opinido dos empregados, o PRV conduz a um melhor desempenho
independentemente da motivagdo, quando comparado com o uso remuneracgao fixa; ndo existe
diferenca significativa na avaliagdo do PRV, na motivacdo e no desempenho segundo as
caracteristicas pessoais dos empregados.

Martins e Emmendoerfer (2008) publicaram o artigo O que vem sendo escrito sobre
motivacdo na esfera da administracdo puablica? Um estudo a luz das publicagdes nos
Enanpad’s no periodo de 1997-2006 com o objetivo de verificar o modo que os estudos sobre
“motivacdo na esfera da administragdo publica” estdo sendo tratados nos Encontros Nacionais
da Associacdo Nacional de Pos-Graduacdo e Pesquisa em Administragdo — ENANPAD’s.
Concluiram que ha dificuldade de se desenhar as “linhas” teoricas de abordagem da
motivacdo em estudos organizacionais publicos, sintoma da “diversidade” e “novidade” da
discussdo sobre a motivacdo na esfera publica, principalmente, no contexto da gestdo de
pessoas e relacdes de trabalho.

O artigo Associacdo entre Gestdo da Estratégia e Motivacdo: um estudo de caso na
Companhia Hidro Elétrica do S&o Francisco — CHESF de Brito e Régis (2009) teve por
objetivo analisar a associacdo entre a gestdo da estratégia e a motivacdo das pessoas para
participarem da estratégia, com base na teoria de Victor Vroom, tomando como referéncia o
modelo da Valéncia x Instrumentalidade x Expectancia. O estudo evidenciou que existem
associacdes significativas entre a ‘forca motivacional resultante’ dos pesquisados para
participarem do processo de gestdo da estratégia e os graus de ‘importincia total’ e de
‘conhecimento total’ atribuidos pelos pesquisados ao processo de gestdo da estratégia.

Com o objetivo de discutir a validade das ideias que aceitam e que rejeitam a
existéncia de fontes extrinsecas para a motivacdo humana, Pinto (2010) publica A negacéo da
motivacgdo extrinseca: mito ou realidade? Segundo o autor, existe um representativo grupo de

autores que afirma que a motivacdo humana é acionada por fontes de origem intrinseca, ou
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seja, por fontes enddgenas, que sdo inerentes ao proprio homem. Mas que pode também essa
motivacgdo ser acionada através de fontes de origem extrinseca, as fontes exdgenas, que estdo
presentes no meio ambiente, em suas mais variadas formas e que influenciam sim, em Gltima
instancia, o comportamento do ser humano.

Nars, Ferreira e Fischer (2010) publicaram o artigo A motivacdo do homem para o
trabalho: um estudo sobre o impacto da crise econdmica mundial visando identificar
diferencas significativas nos niveis de ‘Satisfagdo e Motivacdo’ entre funcionarios das
Melhores Empresas para se Trabalhar no Brasil, eleitas pelo Guia Vocé S/A-Exame, no
Periodo de 2007 e 2009. Verificou-se uma queda dos niveis de ‘Satisfagdo e Motivagdo’ em
2009 e o esforgo das empresas em realizarem uma gestéo voltada para a superacdo da crise.

O artigo A Influéncia das Metas e Recompensas na Motivagdo: Um Estudo no Setor
Pablico Mineiro, de Rodrigues e Neto (2011) teve como objetivo investigar a influéncia das
metas e recompensas na motivacdo para o trabalho. Os resultados obtidos confirmam, para o
caso da amostra pesquisada, a influéncia das metas e recompensas na motivacdo para o
trabalho.

Procépio (2011) publica o artigo Motivacdo e organizacdo: como uma ideia pode
ajudar a entender a outra? Com o objetivo de revelar como uma discussdo mais ampla sobre a
motivacdo — discussdo esta que desafia 0 modelo hegemdnico de base behaviorista existente
no campo dos Estudos Organizacionais — pode levar a uma compreensdo mais completa sobre
a organizacao e vice-versa. O autor conclui que a teoria da motivacdo extrinseca esta muito
mais proxima da concepcdo instrumental de organizacdo, enquanto a teoria da motivacao
intrinseca esta muito mais préxima da concepg¢édo espontanea.

Os objetivos de cada estudo e seus principais resultados podem ser visualizados na

Figura 11.

AUTOR ARTIGO OBJETIVO RESULTADOS
Brito; Associagdo entre | Analisa a associacdo entre a | O estudo evidencia que existem
Régis Gestdo da Estratégia e | Gestdo da Estratégia, tendo por | associagOes significativas entre a
(2009) Motivacdo: um estudo | base as contribuicbes de diversos | ‘forca motivacional resultante’
de caso na Companhia | autores para as varias fases do | dos pesquisados para
Hidro Elétrica do S&o | modelo PDCA e a Motivagdo das | participarem do processo de
Francisco — CHESF pessoas para participarem da | gestdo da estratégia e os graus de
estratégia, com base na teoria de | ‘importdncia  total’ e de
Victor Vroom, tomando como | ‘conhecimento total’ atribuidos
referéncia o modelo da Valéncia x | pelos pesquisados ao processo
Instrumentalidade x Expectancia de gestdo da estratégia.
Rodrigues; | A Influéncia das Metas | Investigar a influéncia das metas e | Os resultados obtidos
Neto (2011) | e Recompensas na | recompensas na motivagdo para o | confirmam, para 0 caso da
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Motivacdo: Um Estudo | trabalho amostra pesquisada no setor
no  Setor  Publico publico mineiro, a influéncia das
Mineiro metas e recompensas na
motivacdo para o trabalho.
Regis; A Motivagdo para | Analisar o quadro motivacional | Os resultados das for¢as dos
Calado Participar do Programa | dos docentes do Centro Federal de | docentes  foram  realmente
(2001) da  Qualidade do | Educacdo Tecnoldgica da Paraiba | baixos, entretanto, isto ocorreu
CEFET-PB: um Exame | (CEFET-PB) para o envolvimento | devido a escores de expectancia
com Base na Teoria da | no programa de melhoria da | abaixo do esperado, ndo devido
Expectancia qualidade a escores baixos de
instrumentalidade.
Godoi Retomando o Tema da | Alertar sobre os enganos em torno | A compreensdo critica abre os
(2002) Motivagédo nas | da tematica da motivagdo no | caminhos para a compreensdo do
Organizagdes: cenario das organizagoes. fendmeno motivacional a partir
contribui¢bes da teoria de duas categorias: afeto e
psicanalitica e do cognigdo, desenvolvidas pela
cognitivismo teoria psicanalitica e pelo
cognitivismo.
Ferreira; Fatores de Motivagdo | Verificar o grau de concordancia | A classificagdo final considerou
Fuerth; no Trabalho: O Que | das liderancas em relacdo a seis | a teoria ERG de Clayton
Esteves Pensam os Lideres principais escolas de motivagdo: | Alderfer como a mais adequada
(2006) Expectativas, Fixacdo dos | para se definir motivacdo
Objetivos, Equidade, Dois Fatores,
ERG e Necessidades Socialmente
Adquiridas
Neto (2006) | A Remuneracéo | Analisar como o Plano de | Os empregados que avaliam
Variavel na percepcdo | Remuneracdo Variavel (PRV) | positivamente o PRV sdo o0s
dos empregados e suas | adotado por uma empresa | significativamente mais
consequéncias na | afeta a motivacdo e o desempenho | motivados; o0s  empregados
motivacao e no | no trabalho. Objetivou-se também | significativamente mais
desempenho. conhecer como a motivacdo, se | motivados  séo 0S  que
influenciada pelo PRV, afeta o | apresentam um melhor
desempenho dos empregados no | desempenho; na opinido dos
trabalho empregados, o PRV conduz a
um melhor desempenho
independentemente da
motivacdo, quando comparado
com o uso remuneracao fixa; ndo
existe diferenca significativa na
avaliacdo do PRV, na motivacdo
e no desempenho segundo as
caracteristicas  pessoais  dos
empregados
Martins; O que vem sendo escrito | Verificar o modo que os estudos | Ha dificuldade de se desenhar as
Emmendoe | sobre motivagdo na | sobre “motivagio na esfera da | “linhas” tedricas de abordagem
rfer (2008) | esfera da administracdo | administragdo ptblica” estdao sendo | da motivagdo em  estudos
publica? Um estudo a | tratados nos Encontros Nacionais | organizacionais publicos,
luz das publica¢Bes nos | da Associacdo Nacional de Pés- | sintoma da “diversidade” e
Enanpad’s no periodo | Graduagdo e  Pesquisa em | “novidade” da discussdo sobre a
de 1997-2006 Administragdo — EnANPAD’s. motivacdo na esfera publica,
principalmente, no contexto da
gestdo de pessoas e relagdes de
trabalho.
Pinto A negacéao da | Discutir a validade das ideias que | Existe um representativo grupo
(2010) motivacdo extrinseca: | aceitam e que rejeitam a | de autores que afirma que a

mito ou realidade?

existéncia de fontes extrinsecas
para a motivacdo humana

motivacdo humana é acionada
por fontes de origem intrinseca,
ou seja, por fontes enddgenas,
gue sdo inerentes ao proprio
homem. Mas que pode também
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essa motivacdo, ser acionada
através de fontes de origem
extrinseca, as fontes exdgenas,
gue estdo presentes no meio
ambiente, em suas mais variadas
formas e que influenciam sim,
em ultima instancia, 0
comportamento do ser humano.

Nars; A motivacdo do homem | Identificar diferencas significativas | Verificou-se uma queda dos
Ferreira; para o trabalho: um | nos niveis de ‘Satisfagdo e | niveis de  ‘Satisfagio e
Fischer estudo sobre o impacto | Motivac¢ao® entre funcionarios das | Motivagdo’ em 2009 e o esforgo
(2010) da crise econ6mica | Melhores Empresas para Se | das empresas em realizarem uma
mundial Trabalhar no Brasil, eleitas pelo | gestdo voltada para a superacdo
Guia Vocé S/A-Exame, no Periodo | da crise
de 2007 e 2009
Procopio Motivagédo e | Revelar como uma discussdo mais | A teoria da  motivacdo
(2011) organizagdo: como uma | ampla sobre a motivagdo - | extrinseca estd muito mais
ideia pode ajudar a | discussdo esta que desafia o | proxima da concepcao

entender a outra?

modelo hegemoénico de base
behaviorista existente no campo
dos Estudos Organizacionais —
pode levar a uma compreensdo
mais completa sobre a organizacédo
e vice-versa

instrumental de organizacdo,
enguanto a teoria da motivagdo
intrinseca estd muito mais
proxima da concepcao
espontanea

Figura 11 - Artigos ANPAD sobre motivagdo na tematica Gestdo de Pessoas

Como ultima fase desse levantamento, procurou-se investigar os autores mais citados

nas referéncias bibliograficas dos 10 artigos selecionados dos eventos da ANPAD na tematica

Gestdo de Pessoas. Para tanto, relacionou-se todos e contou-se 0 nimero de vezes que 0S

mesmos foram citados. Foram encontrados 134 autores citados. Os mais citados foram
LAWLER IIl, E. E e LOCKE, E. A com 7 citacGes cada; LATHAM, G. P foi citado 5 vezes e
MASLOW, A. H foi citado 4 vezes; ALLEN, R. E, DECI, E. L, HERZBERG, F,
MITCHELL, T. R, PEIRO, J. M, PFEFFER, J, VAN NORMAN, K. L, VROOM, V. H foram
citados 3 vezes. Completam a lista dos mais citados, com duas citacBes cada, 0s seguintes
autores: ALDERFER, C. P, BOGGIANO, A. K, BRIEF, A. P, BROWN, R.G, CREWSON, P.
E, DYER, L, GEORGE, J. M, GILES, W.F. Os demais apresentaram uma citacao apenas.

Essas informacGes podem ser visualizadas na Figura 12.

Pode-se perceber que hd uma variedade grande de autores, onde poucos que se

destacam (LAWLER 111 e LOCKE) em niimero de citacdes. Claro que o pequeno nimero de

publicacbes sobre o tema contribui para o baixo nimero de citacdes por autor. As publicacdes

de Locke e Lawler 111 citadas nos artigos sao apresentadas na Figura 13.
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AUTOR CITACOES AUTOR CITACOES
LAWLER III, E. E 7 GROLNICK, W. S 2
LOCKE, E. A 7 HACKMAN, J. R 2
LATHAM, G. P 5 HONTANGAS, P. M 2
MASLOW, A. H 4 JURKIEWICZ, C. L 2
ALLEN, R. E 3 LUCERO, M. A 2
DECI,E. L 3 LUTHANS, F 2
HERZBERG, F 3 MASSEY Jr., T.K 2
MITCHELL, T. R 3 NADLER, D. A 2
PEIRO, J. M 3 PARKER, D. F 2
PFEFFER, J 3 PIAGET,J 2
VAN NORMAN, K. L 3 PITTMAN, T.S 2
VROOM, V. H 3 PORTER, L. W 2
ALDERFER, C. P 2 REEVE, J 2
BOGGIANO, A. K 2 RYAN, R. M 2
BRIEF, A. P 2 SALANOVA, M. 2
BROWN, R.G 2 SZILAGYI Jr., A 2
CREWSON, P. E 2 VALLERAND, R.J 2
DYER, L 2 WALLACE Jr., M 2
GEORGE, J. M 2 WRIGHT, B. E 2
GILES, W.F 2

Figura 12: Autores mais citados nos artigos dos eventos da ANPAD

AUTOR

TITULO DAS PUBLICACOES

LOCKE, E; LATHAM, G.

LOCKE, E; LATHAM, G; EREZ, M.

LOCKE, E.

LOCKE, E.

LOCKE, E; LATHAM, G.

LAWLER III, E. E.
LAWLERIIII, E.. E.
LAWLER I, E. E.

Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and Task
Motivation: A 35-Year Odyssey

The Determinants of Goal Commitment Academy of Management
Relation of Goal Level to Performance with a Short Work Period and
Multiple Goal Levels

Toward a theory of task motivation and incentives

Work Motivation and Satisfaction: Light at the End of theTunnel
Drives, needs, and outcomes

Pay can be a change agent

Rewarding excellence: paying strategies for the new economy

Figura 13 - Publicacdes de LAWLER 11l e LOCKE, citadas nos artigos ANPAD

O que mais chama a atencdo no levantamento realizado nos anais dos eventos ANPAD

¢ a existéncia de tdo poucos artigos. Na andlise qualitativa de Martins e Emmendoerfer

(2008), os autores concluem que, para 0s artigos sobre a motivacdo na esfera da administracéo

publica, ’ha dificuldade de se desenhar as “linhas” teodricas de abordagem da motivagdo”.

Essa analise pode ser transferida para os artigos que tratam da motivacdo para o trabalho ndo

sO nas organizacdes publicas. Possivelmente, trata-se de um sintoma da falta de clareza, para

comegar, sobre o que é motivacgéo.
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A coleta de dados na Base SciELO foi estruturada em quatro momentos. O primeiro
momento consistiu na busca dos artigos com o tema motivacdo sem especificacdo de periodo.
Apos identificacdo dos artigos, estes foram analisados por ano e area. No segundo momento,
direcionou-se a atencdo para os artigos de motivacdo nas areas de administracdo, psicologia e
enfermagem, realizando uma andlise comparativa da evolugdo das publicacdes nas trés areas.

Considerando que, de todos os artigos encontrados, 0s que nos interessam Sao 0s que
tratam da motivagdo para o trabalho, em um terceiro momento, combinou-se 0s termos
motivacdo e trabalho e realizou-se uma analise desses artigos por periodo e éarea. E,
posteriormente, focou-se nos artigos que combinam os termos motivacao e trabalho nas areas
de administracdo, psicologia e enfermagem. Finalizam a lista, 0s artigos extraidos de pesquisa
que combinou também os termos motivacdo e satisfacdo, motivacdo e comprometimento,
motivacdo e desempenho nas areas de administracdo, psicologia e enfermagem. Destaca-se
que esses Ultimos resultados desta fase sdo apresentados no item 2.5, para embasar a
justificativa tedrica das hipoteses de pesquisa.

A quarta etapa consistiu na leitura completa de cada artigo, a fim de buscar maior
seguranca quanto a classificacdo proposta e quanto a selecdo das informagbes. Os artigos
foram classificados por tematica, selecionados os classificados na tematica Gestdo de Pessoas
e, desses, foram extraidas as seguintes informacdes: autores, objetivos e principais resultados.

No primeiro momento, entdo, foram encontrados 453 artigos com a tematica
motivacdo, em pesquisa concluida em 28/12/12. O primeiro artigo é de 1972. A evolucéo é
bastante lenta, chegando a 2 artigos em 1983, 5 artigos em 1997, 7 artigos em 1999 e 10
artigos em 2001. A partir dai, comeca a evoluir um pouco mais rapido, chegando a 24 artigos
em 2003, 31 artigos em 2005, 42 artigos em 2007, 61 artigos em 2010 alcancando seu pico
com 82 artigos em 2011. O ano de 2012 acaba com 45 artigos publicados sobre o tema,
conforme pode ser visualizado na Figura 14.

O estudo da motivacdo na base de dados SciELO vem, portanto, apresentando um
discreto crescimento. Psicologia é a area que mais pesquisa sobre o tema motivacdo, seguida
das areas de Saude publica e Pesquisa Operacional. Enfermagem vem em quarto lugar, bem
na frente da administracdo. As demais areas que publicam sobre motivacdo sdo as seguintes,
nessa ordem: psicologia educacional, psiquiatria, ciéncia dos esportes, ciéncias da saude e

sociologia. Os dados podem ser visualizados na Figura 15.
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Figura 15 - Principais areas que publicaram sobre motivacao

Na segunda fase, direcionou-se o estudo da motivacdo para as areas de administracao,

psicologia e enfermagem. Entre essas trés areas, a primeira a publicar sobre o tema foi a

enfermagem no ano de 1997, foi o Unico artigo publicado sobre o tema nesse ano nas trés

areas; o ano de maior diferenca entre as trés areas foi em 2008, com 1 artigo apenas na

administracdo, 10 na psicologia e 6 na enfermagem; no ano 2010 foram 3 artigos na

administracdo, 9 artigos na psicologia e 12 na enfermagem; no ano 2011 foram 7 artigos na
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administracdo, 14 na psicologia e 11 na enfermagem. O ano de 2012 acabou com 4 artigos

sobre motivacdo na &rea da administracdo, 8 na &rea da psicologia e 3 na area da enfermagem.
Os dados podem ser verificados na Figura 16.
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Figura 16 - Evolucéo das publicacGes sobre motivacédo, nas trés areas

O fato que cabe destaque aqui é que a enfermagem, a partir de 2008, publica mais que
a administracdo sobre o tema da motivacdo chegando a publicar mais que a psicologia e a
administracdo no ano de 2010. Trata-se de um evidente reconhecimento da éarea de
enfermagem a importancia do tema da motivacao.

Para uma melhor compreensdo de como a motivacao no trabalho vem sendo tratada
nas pesquisas cientificas nacionais, foi necessario acrescentar um novo filtro as pesquisas. A
questdo é que muitos dos artigos encontrados sobre motivacdo, mesmo dentro das areas de
administracdo, psicologia e enfermagem, tratam da motivacdo para fins educacionais, de
esportes, marketing, comportamento, etc., ou seja, fogem do foco do presente estudo que é a
motivacdo no trabalho.

Assim, realizou-se, na terceira etapa, um novo procedimento de busca, combinando 0s
termos motivacdo e trabalho. Conforme aponta a Figura 17, foram encontrados 135 artigos.
Os dois primeiros foram publicados no ano de 1997, nUmero que se manteve nos anos de
1998 e 1999 chegando a 3 publicagdes no ano 2000. No ano 2001 foram 8 publicacdes, em
2003 foram 9, em 2004 foram 8, 2005 foram 10 e em 2006 foram 8 publica¢des. No ano 2007



53

foram 11 publicacdes, no ano 2008 foram 10 e no ano de 2009 foram 7 publica¢des chegando
a 19 em 2010 e 23 em 2011. O ano de 2012 terminou com 13 publicacbes sobre o tema
motivacao e trabalho.
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Figura 17 - Evolucéo dos estudos de motivacao e trabalho

Pode-se observar que as publicacbes sobre motivacdo e trabalho mantiveram uma
constante entre os anos de 1997 e 2000; apresentaram um crescimento de 2000 para 2001 e
voltaram a estacionar até 2009 voltando a crescer em 2010 e 2011, onde alcangaram seu pico
com 23 publicagbes. Uma vez que as publicaces de todos os temas crescem, devido a um
aumento nas publicacBes de uma forma geral nos Gltimos anos, o tema motivacao e trabalho
tem crescido apenas de 2009 para ca. Esse dado vem ao encontro da observacdo de Godoi
(2002), que constatou a paralizacdo dos estudos sobre motivacdo na década que antecedeu a
publicagdo de seu artigo “Retomando o Tema da Motivacdo nas OrganizagGes: contribuices
da teoria psicanalitica ¢ do cognitivismo”. Segundo a autora, tal paralizacdo atribuiu-se a
complexidade das abordagens que comp&em o campo da psicologia do individuo e a presenca
de ideias equivocadas acerca do fendmeno motivacional. A expressao “ideias equivocadas”,
mencionada pela autora, ilustra bem a falta de unanimidade sobre as questBes pertinentes ao
tema da motivacdo. Mais adiante, conclui a autora, que a tematica da motivacdo pertence a
grande parte das ciéncias humanas: a historia, a psicologia, a psicanalise, a gestdo de recursos

humanos e, no entanto, continua uma terra incognita.
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A &rea que mais publicou sobre motivacéo e trabalho foi a Pesquisa educacional com
20 artigos seguida da Enfermagem e Administracdo empatadas em segundo lugar com 19
artigos cada. A Psicologia fica em terceiro com 15 artigos seguida de: Ciéncias da satde (13
artigos), Psicologia educacional (6 artigos), Fisica (5 artigos), Sociologia (5 artigos),
Agricultura e Economia (4 artigos cada). Os dados podem ser visualizados na Figura 18.
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Figura 18 - Areas que mais publicaram sobre motivacao e trabalho

Quando os termos motivacdo e trabalho sdo combinados, a psicologia cai para quarto
lugar, pois motivacdo no trabalho é apenas uma das areas onde a psicologia aplica estudos
sobre motivacdo. A psicologia tem grande interesse na motivacdo para as areas educacional,
de esportes e outras. Uma questdo interessante é que a enfermagem publica tanto quanto a
administracao. Esse dado vai ao encontro da pesquisa internacional, que constatou que um dos
paises que mais publica sobre motivacdo na area de enfermagem é o Brasil.

Buscando um maior refinamento na pesquisa, para que o foco recaisse nas publicacfes
sobre motivacdo e trabalho, com abordagem para Gestdo de Pessoas, foi realizada ultima
etapa do levantamento bibliografico nacional, na Plataforma SciELO. Os artigos foram
selecionados da seguinte forma: combinaram-se 0s termos motivacéo e trabalho, das areas de

administracao, psicologia e enfermagem na area de Gestdo de Pessoas.
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Quando combinamos os termos motivacdo e trabalho na area da Administracdo e

selecionamos 0s que se enquadram na tematica Gestdo de Pessoas, 0 nimero de artigos cai

para 6 publicacdes, que podem ser visualizadas na Figura 19.

AUTOR | ARTIGO OBJETIVO RESULTADOS
Severo e A citricultura orgénica | Verifica se os agricultores | Os  resultados  permitiram
Pedrozo na regido do vale do cai | organicos cooperados da | caracterizar a Ecocitrus como
(2008) (RS): racionalidade | Ecocitrus, ao decidirem pelo | uma organizagéo substantiva de
substantiva ou | cultivo organico, | intensidade elevada
instrumental? estavam mais inclinados a uma
motivagdo substantiva ou
instrumental e, por conseguinte,
se a cooperativa pode ser
considerada hoje uma
organizacao substantiva ou ndo
Lopes; Avaliacdo de justica e | Entender a relagdo entre a | Evidenciou-se a influéncia da
Moretti; intencdo de turnover em | avaliacdo de justica em sua | justica percebida na ligacdo
Alejandro | equipes de vendas: teste | constitui¢do tetradimensional | psicolégica da equipe de vendas
(2011) de um modelo tedrico (informacional,  procedimental, | com a empresa
distributiva e interpessoal) e a
motivacéo, a lealdade e a intencéo
de turnover de equipes de vendas
Godoi; Motivacdo na | Compreender o entrelacamento | Proposicdo de um quadro-
Freitas; aprendizagem dos aspectos afetivos, cognitivos | sintese de categorias
Carvalho organizacional: e sociais da motivacgdo no interior | e fatores que possa ser utilizado
(2011) construindo as categorias | do processo de aprendizagem | em estudos subsequentes sobre o
afetiva,  cognitiva e | organizacional tema
social
Carvalho; | Pobres no Ter, Ricos no | Descrever os componentes da | A forca motivacional foi
Souza Ser: Trabalho Voluntario | motivagdo no trabalho voluntério | considerada mediana
(2007) e Motivacdo na Pastoral | de lideres comunitarios da
da Crianca Pastoral da Crianca atuantes em
Natal, RN, tomando como
referéncia a Teoria da
Expectancia de VVroom
Tamayo; A Relacgéo da Motivagdo | Propor um modelo para aprimorar | O  conhecimento do  perfil
Paschoal para o Trabalho com as | programas de motivacdo no | motivacional do trabalhador
(2003) Metas do Trabalhador trabalho a partir do perfil | possibilita o desenvolvimento
motivacional do trabalhador de programas diferenciados de
motivacao dentro da
organizacdo, visando a atender
metas de diversos grupos de
trabalhadores
Morin Os sentidos do trabalho Determinar, identificar e | Os resultados da pesquisa
(2001) comentar as caracteristicas que o | permitem determinar as

trabalho deveria apresentar a
fim de ter um sentido para
aqueles que o realizam

caracteristicas do trabalho que
tem um sentido e, em um
primeiro momento, elas ndo sdo
sensivelmente diferentes das
caracteristicas apresentadas por
Hackman e Oldham ou por
Emery e Trist

Figura 19 - Motivacdo e trabalho na Administracao
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Na &rea da Psicologia, quando combinamos os termos motivacdo e trabalho e
selecionamos 0s que se enquadram na temética Gestdo de Pessoas, 0 nimero de artigos cai
consideravelmente para 1 publicacdo, que pode ser visualizadas na Figura 20. A psicologia

perde para a enfermagem em nimero de publicacdes nessa tematica.

AUTOR | ARTIGO OBJETIVO RESULTADOS

Borges; A mensuracao da | Apresentar um  questionario | O  questiondrio  apresentou
Alves motivacédo e do | elaborado para mensurar dois | qualidades psicométricas
Filho significado do trabalho componentes do significado do | satisfatdrias

(2001) trabalho — atributos valorativos e

descritivos — e da motivacdo no
trabalho — valéncia, expectativa e
instrumentalidade — bem como
explorar as inter-relacdes dos dois
fendmenos

Figura 20 - Motivacao e trabalho na Psicologia

Quando combinamos os termos motivacdo e trabalho na area da Enfermagem e
selecionamos 0s que se enquadram na tematica Gestdo de Pessoas, 0 nimero de artigos cai
para 3 publicacdes, que podem ser visualizadas na Figura 21, indicando interesse da area
sobre o tema. O que se conclui no levantamento realizado nos anais dos eventos ANPAD
pode ser transferido para ca: a existéncia de tdo poucos artigos. A vantagem dessa pesquisa na
base de dados SciELO é a possibilidade encontrar artigos de outras areas, além da

administracao, o que enriquece a pesquisa.

2.3.3. Comparacdo entre Estudos Nacionais e Internacionais

Como ultima fase do levantamento do estado da arte, procurou-se investigar se ha
concordancia entre as publicacdes internacionais e brasileiras sobre a tematica da motivacao,
Ou seja, se 0s principais artigos e 0s principais autores internacionais sao citados nos estudos

locais.
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AUTOR | ARTIGO OBJETIVO RESULTADQOS
Pereira; A motivacdo no trabalho | Apreender alguns aspectos que | O “trabalho em si” foi a
Favero da equipe de | intervém na motivacdo humana e | categoria mais citada como
(2001) enfermagem suas implicagfes no resultado do | motivadora e a “organizagdo do
trabalho. trabalho” como maior
desmotivadora, sendo que as
sugestBes mais citadas referem-
se ao “relacionamento
interpessoal” e a “organizacdo
do trabalho”.
Batista; et | Fatores de motivacdo e | Identificar ~os  fatores  de | Percebeu-se que a remuneragdo
al (2004) insatisfacdo no trabalho | motivacdo e insatisfacdo no | ndo é o fator principal para a
do enfermeiro trabalho do enfermeiro nas | motivacdo no trabalho, sendo,
instituicoes de salde de Aracaju, | entretanto, um dos fatores de
com énfase na remuneracdo e | insatisfacdo mais  citados,
condices laborais. antecedido pelas condicdes de
trabalho.
Bezerra; et | Motivacdo da equipe e | Conhecer a percepcdo dos | A promogdo da motivacéo,
al (2009) estratégias motivacionais | enfermeiros acerca do que seja | segundo os enfermeiros, passa
adotadas pelo enfermeiro | uma equipe de enfermagem | pela implantacdo de fatores
motivada, identificar as possiveis | favoraveis como ambiente de
politicas motivacionais utilizadas | trabalho  organizado,  bons
pelos mesmos e se elas estdo | salarios, carga horaria de

condizentes com as politicas
propostas por Frederick Herzberg
em sua teoria.

trabalho reduzida e cursos de
capacitacao.

Figura 21 - Motivacdo e trabalho na Enfermagem

Para analise da presenca dos artigos mais citados internacionalmente nas publicacfes

nacionais, usou-se a Figura 22 com os artigos mais citados nos ultimos dez anos na area de

administracdo sobre o tema motivacdo e trabalho ja apresentada anteriormente e verificou-se

se 0s mesmos sdo citados nas dez publicacdes dos eventos ANPAD sobre motivagdo, tematica

Gestdo de Pessoas, também ja apresentadas anteriormente. Constatou-se que nenhum desses

artigos internacionais sdo citados nas 10 publicacdes sobre motivacdo nos eventos ANPAD,

tematica Gestao de Pessoas.

Para a investigacdo da presenca dos autores mais citados em pesquisa internacional

nos estudos nacionais, pegou-se 0s autores dos artigos mais citados na tematica motivacéo e

trabalho na area de administracdo dos ultimos dez anos pesquisados na Web of Science

(Figura 22) e verificou-se a presenca dos mesmos nos estudos nacionais sobre o tema

motivacdo publicados nos eventos da ANPAD, classificados na tematica Gestdo de Pessoas
(Figura 23).
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Area Autor Titulo
ADMINIS- | Schaufeli; Bakker Job demands, job resources, and their relationship with burnout and
TRACAO engagement: a multi-sample study

Bandura; Locke
Lakhani; Von Hippel
Gagne; Deci,

Tett; Burnett

Negative self-efficacy and goal effects revisited

How open source software works: "free" user-to-user assistance
Self-determination theory and work motivation

A personality trait-based interactionist model of job performance

Figura 22 — Artigos mais relevantes sobre motivacéo e trabalho, na area administracéo,
dos ultimos dez anos

Constata-se que os autores LOCKE e DECI, entre os mais citados internacionalmente,

aparecem entre os citados nacionalmente, mas em outros estudos. Assim como a presenca

desses autores € um achado importante, a auséncia dos outros também deve ser destacada.

Pode-se constatar que internacionalmente existem novos autores, novas ideias no estudo da

motivagdo que ndo Sdo citados nos estudos nacionais. As pesquisas sobre o tema no exterior

estdo avancando com outras teorias, em novas dire¢des, enquanto que no Brasil, isso ainda

ndo se reflete. Principalmente a area da administracdo estd muito “timida” na busca de coisas

novas sobre o tema.

AUTOR CITACOES AUTOR CITACOES
LAWLER III,E. E 7 GROLNICK, W. S 2
LOCKE, E. A 7 HACKMAN, J. R 2
LATHAM, G. P 5 HONTANGAS,P.M 2
MASLOW, A. H 4 JURKIEWICZ, C. L 2
ALLEN,R.E 3 LUCERO, M. A 2
DECIL E. L 3 LUTHANS, F 2
HERZBERG, F 3 MASSEY Jr., T.K 2
MITCHELL, T. R 3 NADLER, D. A 2
PEIRO, J. M 3 PARKER, D. F 2
PFEFFER, J 3 PIAGET, J 2
VAN NORMAN, K. L 3 PITTMAN, T.S 2
VROOM, V. H 3 PORTER, L. W 2
ALDERFER, C. P 2 REEVE, J 2
BOGGIANO, A. K 2 RYAN, R. M 2
BRIEF, A. P 2 SALANOVA, M. 2
BROWN, R.G 2 SZILAGYL Jr., A 2
CREWSON, P. E 2 VALLERAND, R. ] 2
DYER, L 2 WALLACE Jr., M 2
GEORGE, J. M 2 WRIGHT, B. E 2
GILES, W.F 2

Figura 23 - Autores mais citados nos artigos dos eventos da ANPAD
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Segundo Godoi (2002), a motivacdo € um constructo que abarca componentes de
ordens diversas, de tal forma que nitidamente nenhuma das teorias mais significativas
elaboradas até hoje conseguiu explicar e integrar totalmente o fendmeno. O pensamento da
autora nos leva a crer que é preciso buscar coisas novas sobre o tema, 0 que, nos estudos
nacionais, parece ndo existir. Os estudos nacionais deixam transparecer certo “desanimo” na
busca de coisas novas, com a repeticdo sempre dos mesmos conceitos, mesmas teorias, as
mesmas criticas... “A psicologia da motivacdo € incrivelmente complexa e o que foi apurado
até o momento, pelo menos com alguma certeza, é deveras muito pouco” (HERZBERG,
1997, p. 108).

J& no cenario mundial, o tema motivacgao, tanto na &rea de administracdo como nas
areas de psicologia e enfermagem, é considerado um importante hot topic, e o nimero de
publicacfes nas trés areas cresceu nos ultimos dez anos.

Através dos dados coletados e ja apresentados, vimos que o Brasil encontra-se apenas
em décimo nono lugar e na area da administracdo a colocacdo é ainda pior, encontrando-se
em trigésimo sexto lugar com apenas 21 artigos publicados, representando 0,378% do total. Ja
na area de enfermagem, o Brasil encontra-se em quinto lugar com 32 artigos publicados,
representando 5,396% do total.

Apos a abordagem do tema principal — Motivacao para o trabalho — parte-se para a

apresentacdo do modelo tedrico da pesquisa na secdo seguinte.

2.4 Modelo tedrico da pesquisa

Para esta pesquisa, adaptou-se o modelo tedrico de Vandenabeele (2009),
desenvolvido originalmente para o servico publico. Segundo o autor, altos niveis de
motivacdo no servico publico foram encontrados quando uma pessoa se identifica com a
identidade de servico publico, resultando em regulamentacdo autonoma (DECI; RY AN, 2008)
e, consequentemente, em um comportamento de servico puablico mais intenso e consistente.

O autor propds um modelo com o agrupamento de quatro constructos para explicar o
relacionamento entre a motivacao para o servico publico (PSM) e o desempenho, bem como o
papel mediador da satisfacdo no trabalho e do comprometimento organizacional nesse

processo (Figura 24).
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O modelo foi construido a partir de um estudo empirico que partiu do pressuposto
béasico de que tanto a satisfacdo no trabalho (JUDGE et al., 2001) como o comprometimento
organizacional (STEERS, 1977) séo antecedentes do desempenho e a PSM, por sua vez, tem
sido vinculada como antecedente de ambas as variaveis. Assim, o possivel efeito mediador de
ambos os conceitos na relagdo PSM/desempenho foi investigado por Vandenabeele (2009) em
um grupo de servidores publicos belga e os resultados confirmaram a tese geral,
demonstrando um efeito de mediacdo (em certa medida) da satisfacdo e o0 comprometimento
organizacional nesse relacionamento.

Para tanto, o autor utilizou-se de escalas desenvolvidas anteriormente e validadas para
cada um dos constructos: motivacdo, comprometimento, satisfacdo e desempenho. A variavel
independente principal no estudo foi a motivagdo, medida com um instrumento em cinco
dimensdes constituido de 18 itens. Esses itens se referem as dimensdes de “politicas”,
“Iinteresse publico”, “compaixdo”, “autosacrificio” e ‘“governanca democratica” sendo as

dimensGes centrais da motivagéo no servico publico (PERRY, 1996).

Job satisfaction

Path a Path b
Path c
Public service - Self-reported
motivation performance

Path a Organizational
commitment
= Normative
- Affective

= Continuance

Path b

Figura 24 - Modelo teérico da motivacdo no servigo publico, de Vandenabeele (2009)

O comprometimento organizacional foi medido através da versdo “esqueleto” do
Questionario de Comprometimento Organizacional (OCQ; BENKHOFF, 1997), que consiste

de seis itens. Esse € um modelo de comprometimento organizacional de trés fatores, nenhuma
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pontuacdo de comprometimento total foi calculada. Ao invés disso, trés pontuagdes médias de
comprometimento normativo (dois itens), instrumental (trés itens) e afetivo (um item) foram
calculadas para avaliar o comprometimento organizacional individual.

Satisfagdo no trabalho, diferente do comprometimento organizacional, teve somente
uma dimensdo: medir a satisfacdo geral de uma pessoa com o atual trabalho. Essa medida
especifica de satisfacdo no trabalho usada por Vandenabeele (2009) € procedente de Depré e
Hondeghem (1995), que aplicaram essa escala de medida de seis itens em uma amostra de
funcionarios civis no Ministério Belga de Finangas.

A variavel dependente é uma medida de desempenho de autoavaliagdo, mensurada por
uma escala de quatro itens, desenvolvida por Vandenabeele (2009).

Para o presente estudo, mantiveram-se as escalas de satisfacdo e desempenho usadas
por Vandenabeele (2009) e a escala de comprometimento foi substituida pela escala baseada
no Modelo de Conceitualizacdo em Trés Componentes (MEYER; ALLEN, 1991), pois
conforme revisdo da literatura, esse modelo tridimensional tem sido o mais investigado, sendo
praticamente hegemdnico nas investigacOes cientificas sobre o tema a partir da decada de
noventa.

Para mensuracdo da motivacdo, adotou-se a Escala de Motivacdo no Trabalho
(MAWS) desenvolvida por Gagné et al., (2010) baseada na Teoria da Autodeterminacédo de
Deci e Ryan (1985). A escala de motivacdo usada por Vandenabeele (2009) é especifica para
mensurar motivacdo no servi¢o publico e a MAWS é mais ampla, uma vez que mede a
motivacdo autbnoma e a motivacdo controlada. Por esse motivo, a escala de motivacdo foi
substituida porque, na revisdo da literatura, pareceu ser uma escolha mais interessante.

Com base no modelo mencionado, parte-se, entdo, para a definicdo de cada um dos
constructos que compdem o mesmo, bem como a apresentacdo das respectivas escalas que

foram usadas na pesquisa.

2.4.1 A Motivation at Work Scale (MAWS)

Motivacdo no trabalho € o foco desse estudo, ja definida e apresentada nos itens
anteriores do capitulo. Aqui o objetivo é apresentar a escala que foi usada. Trata-se da Escala
de Motivagdo no Trabalho (MAWS) desenvolvida por Gagné et al (2010) baseada na Teoria
da Autodeterminacdo de Deci e Ryan (1985).
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A Motivation at Work Scale (MAWS), Escala de Motivacdo no Trabalho, foi
desenvolvida por Gagné et al., (2010) de acordo com a conceituacdo multidimensional de
motivacao postulada na teoria de autodeterminacdo (SDT/TAD; DECI; RYAN, 1985). ASDT
oferece uma conceituagdo multidimensional de motivagdo que permite a avaliacdo do nivel de
motivacao e tipo de motivacdo. Os autores examinaram a estrutura da MAWS em um grupo
de 1644 trabalhadores em duas diferentes linguas: Inglés e Francés. Os resultados obtidos
dessas amostras sugeriram que a estrutura de motivacdo no trabalho através das linguas é
organizada consistentemente em quatro tipos diferentes: motivacdo intrinseca, regulacdo
identificada, regulacio introjetada e regulagdo externa (GAGNE et al., 2010).

Gagné et al., (2010) escolheram omitir algumas subescalas da SDT visando criar uma
medida rapida e pratica. Nao foram incluidos itens de desmotivacdo (falta de qualquer tipo de
motivacao) para, ao invés disso, focar nos tipos ativos de motivagdo. Também n&o incluiram
itens de integracdo, pois tem sido muito dificil distinguir psicometricamente a integracdo da
identificacdo (GAGNE et al., 2010). Portanto, criaram trés itens para cada uma das subescalas
que seguem: regulamentacdo externa, introjecdo, identificacdo e motivacdo intrinseca. Seis
dos itens foram tirados da escala de Blais et al., (1993), simplificadas e traduzidas para o
Inglés e os demais itens foram criados simultaneamente em Francés e Inglés por Marylene
Gagné. Dos oito coeficientes alfa (quatro subescalas em duas linguas), somente dois
(subescalas introjetada e extrinseca em inglés) estdo abaixo do padrdo de 0.80, mas perto do
padrdo de 0.70. As variaveis serdo apresentadas detalhadamente no capitulo da metodologia.

A motivacdo intrinseca € definida como fazer algo por si s6 porque € interessante e
prazeroso (RYAN, 1995). As regulamentacdes identificadas referem-se a fazer uma atividade
porque a pessoa se identifica com seu valor ou significado, e aceita como sua (KOESTNER,;
LOSIER, 2002). As regulamentacbes introjetadas referem-se as regulamentacdes de
comportamento através de contingéncias de autoestima tais como envolvimento por ego e
culpa. Pessoas introjetadas se envolvem em um comportamento ou se comprometem com
uma atividade por culpa ou compulsdo, ou para manter sua autoestima (KOESTNER;
LOSIER, 2002). Para finalizar, a regulamentacdo externa consiste em fazer uma atividade
para obter recompensas ou evitar punicdes (GAGNE et al., 2010). Tais dimensdes podem ser

visualizadas na Figura 25.



63

DIMENSOES DEFINICAO VARIAVEIS

Motivacdo intrinseca | Realiza-se uma atividade por si s6; porque é interessante e prazerosa 3
(Ryan, 1995)

Regulamentacéo Realiza-se algo porque a pessoa se identifica com seu valor ou 3

identificada significado, e aceita como sua (Koestner; Losier, 2002)

Regulamentacéo Realiza-se uma atividade por culpa ou compulsdo, ou para manter sua 3

introjetada autoestima (Koestner; Losier, 2002)

Regulamentacgdo Realiza-se uma atividade para obter recompensas ou evitar punicoes 3

externa (Gagné et al., 2010)

Figura 25 - Dimens6es da motivacdo, conforme (MAWS)

2.4.2 Comprometimento organizacional

Desde a década de 1970, o comprometimento organizacional vem sendo estudado,
entretanto sua definicdo cientifica ainda vacila em relagdo a sua unicidade. Isto se deve
principalmente a dois fatores: (1) as multiplas abordagens adotadas pelos pesquisadores,
analisado o fendbmeno através de perspectivas oriundas de diferentes disciplinas como a
Psicologia Social, as Teorias Organizacionais e a Sociologia; (2) a multiplicidade de objetos
aos quais o comprometimento pode ser direcionado, como carreira, profissdo, grupo, sindicato
e organizacao (PINTO et al., 2012).

Em virtude das distintas abordagens do constructo, surgem diferentes conceitos e
diferentes meétodos de mensuracdo (BASTOS, 1993). No Brasil, a pesquisa sobre
comprometimento possui bastante profundidade e qualidade, gracas aos trabalhos de Bastos e
seus associados, a partir de 1994, privilegiando os comprometimentos com a organizacao,
com a carreira e com o sindicato (MEDEIROS et al., 2003).

Bastos (1994, p. 86) identificou o comprometimento com um significado de
engajamento, agregamento e envolvimento. Mais adiante, ressaltou seu carater disposicional:
“Como uma disposi¢do, comprometimento ¢ usado para descrever ndo sO acdes, mas O
proprio individuo, é assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou reagdes
afetivas positivas tais como lealdade em relagdo a algo”. Segundo Bastos (1994),
comprometimento é ainda uma propensdo a acgdo, de se comportar de determinada forma, de
ser um individuo disposto a agir. Este é o significado que vamos utilizar na pesquisa, 0
comprometimento como um conjunto de sentimentos e ac¢bes do individuo em relacdo a sua

organizagao.
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Diferentes formas de comprometimento organizacional tém sido identificadas na
literatura, como Afetivo, Instrumental e Normativo (MEYER; ALLEN, 1997), Sociol6gico
(HALABY, 1986) e Comportamental (KIESLER; SAKAMURA, 1966).

A corrente que tem dominado a literatura, comumente chamada de afetiva, é
representada por Mowday, Porter e Steers (1979), que usaram a definicdo anteriormente
elaborada por Porter e Smith (apud MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979) para definir
comprometimento: “Comprometimento € uma relacdo forte entre um individuo identificado €
envolvido com uma organizacdo, e pode ser caracterizado por trés fatores: estar disposto a
exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo; a crenca e a aceitacdo dos
valores e objetivos da organizacdo e um forte desejo de se manter como membro da
organizacao”.

Outra corrente bastante estudada é chamada de instrumental ou side bet, derivada dos
estudos de Becker (1960, p. 33) que descreve comprometimento como uma tendéncia do
individuo em se engajar em “linhas consistentes de atividade”. Esse comprometimento diz
respeito ao individuo que permanece na empresa devido a custos e beneficios associados a sua
saida.

Wiener (1982) enfatiza que o elemento central, na definicdo do comprometimento, de
aceitar os valores e objetivos organizacionais, representa uma forma de controle sobre as
acOes das pessoas, 0 qual o autor denomina de normativo-instrumental. Para o autor,
individuos comprometidos exibem certos comportamentos, porque acreditam que € certo e
moral fazé-lo. Para Fishbein (apud WIENER, 1982), este comportamento é determinado
basicamente por dois fatores: o atitudinal, em que sua atitude acerca de uma acao € resultado
da avaliacdo dos efeitos desta acdo; o normativo, em que sua percep¢do acerca de uma agéo €
resultado de pressdes normativas, geralmente da cultura da empresa, que impdem sua acéo e o
seu comportamento na organizagao.

O comprometimento socioldgico é desenvolvido em decorréncia das relacdes de
autoridade estabelecidas entre o empregador e 0 empregado ou entre o chefe e o subordinado.
Decorre, também, da socializacdo recebida pelo trabalhador, que ja traz para a organizacao
um conjunto de cddigos normativos que especificam maneiras moralmente corretas de
dominacdo (HALABY, 1986). Finalmente, o comprometimento comportamental resulta de
uma avaliacdo que o trabalhador realiza visando manter a harmonia entre seu comportamento
e suas atitudes (KIESLER; SAKAMURA, 1966).
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A Figura 26 sintetiza as principais abordagens de comprometimento organizacional,
bem como a trajetdria de construcdo dos principais enfoques identificados por Bastos (1993)
na literatura cientifica sobre comprometimento.

Destacam-se na literatura o modelo unidimensional elaborado por Mowday et at.,
(1979) e o multidimensional proposto por Meyer e Allen (1991). Esse ultimo modelo
composto pelas dimensdes Afetiva, Normativa e Instrumental foi o0 modelo usado no presente
estudo.

Dentre todas as dimensdes de comprometimento propostas, 0 modelo tridimensional,
conhecido como Modelo de Conceitualizagdo em Trés Componentes - Meyer e Allen (1991) -
tem sido 0 mais investigado e passou a representar a sintese dominante nesse campo, sendo
praticamente hegemonico nas investigacfes cientificas sobre o tema a partir da década de
noventa.

As bases afetiva, normativa e instrumental foram consideradas por Meyer e Allen
(1991) vinculos de diferentes naturezas, pautadas em identificacdo de valores, normas de
reciprocidade e raciocinio instrumental, respectivamente. Segundo Bastos et al., (1997) as
bases que compdem o comprometimento sdo constituidas pelos motivos que explicam porque
0S sujeitos optam por ndo deixar a organizacdo, apds uma analise das alternativas que se lhes
apresentam.

Allen e Meyer (1990) conceitualizam trés componentes na definicdo do
comprometimento organizacional: 1) comprometimento como um apego affective, ou afetivo
com a organizacdo; 2) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizacgdo, que os autores chamam de continuance e que tratamos como instrumental; 3) e
comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na organizacdo, que 0S autores
denominam de obligation e depois reconceituam como normative (MEYER; ALLEN;
SMITH, 1993), e que chamamos de normativo. Allen e Meyer (1990, p. 3) caracterizam 0s
individuos das trés dimensdes da seguinte forma: “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque eles querem, aqueles com
comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com

comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sdo obrigados”.
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Disciplinas
(fontes tedricas) TEORIAS
SOCIOLOGIA PSICOLOGIASOCIAL
ORGANIZACIONAIS
Marcos WEBER BECKER BARNARD ETZIONI LEWIN
Importantes {1960) (1938) (1961) (1947)
KANTER MARK & FESTINGER
(1968) SIMON
{1958)
RITZERE
TRICE
{1969)
EoMARDS azen
BUCHANAN FISHBEIN
(1974) (1975)
BARAWOY
(1983) ALLUTO MEYER & 1 WEINER / ¥
i | HREBENIAK ALLEN Mowpay  ZVARDI SALANCICK
HALABY E ALLONSO (1984) " (1982)
(1986) (1973) STEERS &
PORTER (1982)
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Autoridade no
contexto de
trabalho

Side-beats
Instrumental
Calculativo

|

“Normativo’

“"Comportamental”

Conceito de “Interesse em “Tendéncia de se “aforcarelativa da “Totalidade de “Um estado de ser
comprometimenta  continuar no engajar em linhas identificacdo e pressdes em que as agoes
emprego atual por consistentes de envolvimento com normativas determinam
percebera atividades devido aorganizacao internalizadas pelo crencasque
legitimidade da 08 CUstos particular”. individuo para que sustentam a
relacdo de associados a agir * forte crenca e secomporte atividade e seu
autoridade- de forma aceitacao dos congruentemente proprio
subordinacdo”, diferente.” objetivos e valores. com os objetivose envolvimento”,
* 0 papel de “mecanismo * desejo de interesses da
subordinacio psicossocial gue esforcar-se pela organizacdo”.

envolve codigos

envolve side-beats:

organizacao.

normativos sobre trocas, « forte desejo de
modos corretos de investimentos que permanecer como
dominagao limitam o raio de membro.

acdo posterior”.

Operacionalizagio !Vledidas do E.SCALAS DE ATITUDES - normalmente for’mato i{ik.ert T
Construto julzamento do {itens positivos e negativos sobre o contetdo tedrico orzanizacio
individuo acercada mensurado). Uso comum de analises fatoriais para g &
probabilidade de validacdo do construto.
deixar a Desempenho
organizacao por
. L . C t. t
outro emprego e Escala mais usada: OCQ (Organizational Commitment S ;?fnen o8
extrapapeis

sob que condigdes.

Questionnaire) — Mowday e Col.

Figura 26 - Abordagens conceituais e respectivas fontes tedricas na investigacdo do

comprometimento organizacional

Fonte: Bastos (1993, p. 55)
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Assim, 0 modelo proposto por Meyer e Allen (1991) e, apds, por Meyer, Allen e
Smith (1993) é uma medida contendo 24 itens que posteriormente, foi reduzida para 18 itens
visando medir o grau de comprometimento. A verséo reduzida € dividida em trés subescalas:
Comprometimento Afetivo (itens 2, 5, 8, 10, 14 e 17), Comprometimento Instrumental (itens
3,6,9, 12, 16 e 18), Comprometimento Normativo (itens 1, 4, 7, 11, 13, 15), como pode ser

visualizado na Figura 27.

DIMENSOES | DEFINICAO VARIAVEIS

Afetivo Comprometimento como um apego afetivo com a organizacédo (ALLEN 6
E MEYER, 1990).

Instrumental Comprometimento percebido como custos associados a deixar a 6
organizacdo (ALLEN E MEYER, 1990).

Normativo Comprometimento como uma obrigacdo em permanecer na organizacéo 6
(ALLEN E MEYER, 1990).

Figura 27 - Dimens6es do comprometimento organizacional

Medeiros e Enders (1998) validaram o instrumento modificado pelos autores Meyer,
Allen e Smith (1993), utilizado para se medir o comprometimento em face das trés bases
conceitualizadas pelo modelo de trés componentes de comprometimento organizacional. O

instrumento usado neste estudo é o validado por Medeiros e Enders (1998).

2.4.3 Satisfacao no trabalho

Embora satisfacdo no trabalho seja um fendmeno amplamente estudado, ainda ndo ha
consenso sobre seus conceitos ou modelos tedricos. As definicbes mais frequentes referem-se
a satisfacdao no trabalho como sindnimo de motivacéo, atitude ou estado emocional positivos
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Uma das definicdes de satisfacdo no trabalho mais citadas é a de Locke (1976), que
concebeu tal fenbmeno como um estado emocional positivo decorrente de avali¢cGes acerca do
proprio trabalho, incluindo-o, dessa forma, no rol das reacdes afetivas. Mais recentemente,
porém, alguns autores tem questionado a natureza puramente afetiva desse conceito e optado

por considerar, também, 0s aspectos cognitivos.
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Nesse sentido, Weiss (2002) afirma que a satisfacdo no trabalho é uma atitude e, como
tal, ndo deve ser confundida com uma resposta afetiva porque as atitudes manifestam-se por
meio das avaliagdes, que se distinguem conceitualmente dos afetos.

Quijano e Navarro (1999) acrescentam alguns outros componentes a discussdo como
atitude, valores e situacdo de trabalho. Para eles, a satisfacdo caracteriza-se como atitude
generalizada frente ao trabalho, que inclui sentimentos e respostas afetivas, apreciacdo de
valores, e predisposi¢do a comporta-se de uma determinada maneira, todos eles referindo-se a
facetas especificas da situacdo de trabalho.

Quanto aos determinantes da satisfacdo, Ferreira e Assmar (2004) observam a
existéncia de um consenso na literatura atual, no sentido de considerar que tal fendmeno sofre
influéncias, tanto no ambiente externo (exdgenas) quanto de caracteristicas disposicionais
individuais (endogenas), embora, por longo tempo, tenha prevalecido a crenca de que apenas
0 ambiente externo interferia em tal fendbmeno.

A investigacdo dos fatores ambientais responsaveis pelos sentimentos que o0s
individuos desenvolvem em relacdo ao trabalho, fazendo com que alguns se mostrem mais
satisfeitos que outros, bem como dos processos e mecanismos a eles adjacentes, vem sendo
orientada por diferentes teorias e modelos, entre 0s quais se destacam a teoria dos dois fatores,
a teoria do valor e 0 modelo de caracteristicas do trabalho (FERREIRA; ASSMAR, 2004).

Herzberg, Mausner e Snydemar (1959) argumentam na teoria dos dois fatores, que a
existéncia dos seguintes fatores que determinam a satisfacdo no trabalho: motivacionais
(oportunidades de promocao, desenvolvimento pessoal, reconhecimento pelo desempenho,
realizacdo e responsabilidade pessoal) e higiénicos (qualidade de supervisdo, salario,
seguranca). Os primeiros sdo intrinsecos a natureza do trabalho e levariam a satisfacdo e os
altimos sdo extrinsecos, tendendo a insatisfagdo. Tais fatores constituem-se em categorias
independentes e, assim, a falta de aspectos intrinsecos ndo conduz a insatisfacdo, mas sim a
um sentimento neutro. De modo semelhante, a presenca dos aspectos extrinsecos nao resulta
em satisfacdo, mas sim a um sentimento de neutralidade.

O modelo de caracteristicas do trabalho, desenvolvido por Hackman e Oldham (1980),
aponta para as caracteristicas que algumas atividades apresentadas no cargo despertam nos
individuos estados psicoldgicos positivos, levando-o a um grau maior de satisfacdo. Quanto
mais identificado a funcdo o individuo estiver, maior sera a sua percepcdo de satisfacdo dentro
e fora do ambiente institucional. Atividades desafiadoras e enriquecedoras apresentam alto

grau de satisfacdo para empregados que se dispdem a contribuir para o crescimento individual
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e grupal. Segundo Maia e Oliveira (2007), o grau de autonomia do individuo em relagdo a
tarefa desperta o sentimento de responsabilidade pelos resultados advindos.

A teoria do valor de Locke (1984), também conhecida como teoria da discrepancia,
define o grau de satisfagdo do empregado que compara o resultado das atividades
desenvolvidas no trabalho e o resultado que ele valoriza e espera, gerando a partir dai um grau
maior ou menor de satisfacdo, dependendo do valor que o individuo consegue perceber no seu
ambiente de trabalho, ou seja, quanto mais ele perceber o que valoriza (por exemplo,
oportunidade de crescimento, salario) mais satisfeito ele sera. Caso ele perceba menos do que
valoriza, menos satisfeito ficara. Esse fato pode ser detectado em algumas organizacfes que
ndo apresentam um grau de alcance dos valores dos seus funcionarios.

Quanto as influéncias enddgenas ou disposicionais, Judge, Locke e Durham (1997)
desenvolveram um modelo tedrico para futuras investigaces nessa area. Os autores
introduziram o conceito de avaliagcdes centrais do self para designar o conjunto de premissas
fundamentais que as pessoas tém sobre si préprias e sobre o0 modo pelo qual elas funcionam
em seu meio ambiente. As premissas constituem um traco de personalidade geral que ira
constituir a base de todas as avaliacdes realizadas pelo individuo, incluindo-se ai a satisfacédo
no trabalho. As influéncias dessas avaliacGes centrais na satisfacdo com o trabalho ocorrem
por meio de um processo de generalizagdo emocional em que 0s sentimentos positivos dos
individuos a respeito deles proprios estendem-se a seu trabalho.

Siqueira e Gomide Jr. (2004), evidenciam duas linhas teoricas: a primeira considera a
satisfacdo no trabalho como sendo um constructo multidimensional, definido como um
conjunto de reacgdes especificas a varios componentes do trabalho (trabalho, chefia, colegas,
salario, equipe) capazes de desencadear no individuo diferentes graus de satisfacdo e
insatisfacdo; e a segunda é uma linha unidimensional que concebe a satisfacdo como uma
atitude geral ante o trabalho como um todo, ndo sendo, portanto, relevante especificar as
reacdes especificas dos individuos.

Para Robbins (2006), as duas abordagens para a medicao da satisfacdo mais utilizadas
sdo: a classificacdo Unica global e a soma de pontuacdo. A primeira significa perguntar ao
trabalhador em uma Unica questdo o quédo satisfeito ele estd com o seu trabalho ou seu
emprego em geral entre uma escala de extremamente satisfeito a extremamente insatisfeito. A
segunda abordagem é mais sofisticada, pois se leva em consideracdo a identificacdo de
diversos elementos chave, tornando a variavel satisfacdo num constructo de indicadores mais
elaborados tratados estatisticamente e agrupados posteriormente num anico indice ou inter-

relacionados com tratamentos individuais.
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O modelo de satisfagdo no trabalho adotado neste estudo tem somente uma dimens&o:
medir a satisfacdo geral de uma pessoa com o atual trabalho. Essa medida especifica de
satisfacdo no trabalho é procedente de Depré e Hondeghem (1995), que tém aplicado essa
escala de medida de seis itens, conforme estd detalhado no capitulo seguinte que trata do

método de pesquisa.

2.4.4 Desempenho

Um dos maiores desafios no gerenciamento de pessoas nas organizacOes refere-se a
gestdo do desempenho humano no trabalho. A gestdo de desempenho pressupde participacao
ativa de todos os colaboradores no planejamento, execucdo, monitoramento, avaliagcdo e
revisdo dos comportamentos e/ou resultados manifestados pelo individuo no exercicio de suas
atribuigdes. A avaliacdo de desempenho fornece importantes insumos para o desenvolvimento
de acOes de aprendizagem continua dos individuos, especialmente em torno daquilo que ainda
precisa ser efetivamente desenvolvido, ou mesmo estarem atrelados a parcelas de
remuneracao estabelecidas nas organizagdes, dai sua importancia (COELHO JUNIOR, et al.,
2010).

Desempenho, em estudos organizacionais, vincula-se ao comportamento manifestado
pelo individuo no exercicio de suas responsabilidades e atribuices (GROTE, 2003). Refere-
se, segundo Oliveira-Castro (1994), aos conhecimentos e habilidades aplicados ao contexto do
cargo a execucdo de uma obrigacdo ou tarefa, ou a maneira como atua ou se comporta um
individuo em termos de eficiéncia, rendimento e atuacdo em relacdo a algo (HOUAISS;
VILLAR, 2001), resultando no atingimento dos resultados organizacionais. Desempenho,
segundo Pontes (2002), relaciona-se a qualidade e quantidade de trabalho realizado, bem
como ao custo e tempo dispendidos na sua execucdo. Abrange fatores de eficiéncia (meios ou
processos) e eficacia (resultado efetivo) no ambito da organizagéo.

MedicBes de desempenho sdo geralmente capturadas em processos denominados
“Avaliagdes de Desempenho”, que tentam tornar objetiva e imparcial a andlise da conduta e
do resultado geral das tarefas produzidas pelas pessoas. Lucena (1995) caracteriza a avaliacdo
do desempenho através dos seguintes componentes basicos: a) Qualificacdo Profissional -
dimensiona a competéncia requerida pelas expectativas do negdcio e pelo tipo de contribuicdo

esperada de cada cargo; b) Cultura Organizacional — alguns indicadores precisam ser
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dimensionados e confrontados para reconhecer a cultura de uma organizacédo, pois se constitui
em uma das expressdes mais utilizadas quando se discute qualquer acdo a ser implementada
na organizagdo; c) Estilo Gerencial - faz-se necessaria por ser o gerente ou supervisor o
responsavel pela “geréncia do desempenho”; d) Ambiente Externo — dimensiona como pode
estar afetando o desempenho dos trabalhadores.

Avaliar o desempenho das pessoas no trabalho implica, assim, em conhecer a
dindmica comportamental prépria de cada um, o trabalho a ser realizado e o ambiente
organizacional em que essas acOes se passam. Uma das dificuldades, no entanto, esti na
delimitacdo da colaboracdo individual das pessoas para 0s resultados da organizagéo
(BERGAMINI, 1988).

Para Lucena (1995), as empresas tém uma preocupacdo permanente e natural com o
desempenho humano e em como torna-lo mais produtivo, uma vez que os seus resultados séo
consequéncia desse desempenho. A mensuracdo desse desempenho permite a empresa
conhecer o desempenho de cada um de seus funcionarios e do impacto desse desempenho nos
resultados organizacionais, sendo esta uma funcdo precipua para a organizagao.

A avaliacdo de desempenho individual é préatica cotidiana e instrumento de
mensuracdo que procura integrar diferentes niveis organizacionais e promover a melhoria do
desempenho de todas as pessoas da organizacdo (BERGAMINI, 1999).

Avaliar significa comparar resultados alcancados com aqueles que eram esperados, de
forma que apenas o trabalho previamente planejado deve ser objeto de avaliacdo. Isto
pressupbe a comparacdo entre o que se espera do individuo em termos de realizacdo
(resultado esperado), a sua atuacdo efetiva (trabalho realizado) e a existéncia de algum
mecanismo de acompanhamento, que permita corrigir desvios para assegurar que a execucao
corresponda ao que foi planejado. Na literatura sdo encontrados varios objetivos para a
avaliacdo de desempenho individual, que variam conforme a abordagem dos autores.
Entretanto, existem aspectos em que eles sdo convergentes, entre 0s quais estdo a definicdo
clara que possibilite a compreenséo por todos e a sua utilizagdo como ferramenta gerencial
para a area de gestdo de pessoas (LUCENA, 1995).

A gestdo de desempenho individual pode ser definida como um método que visa
estabelecer um contrato com os funcionarios, para estabelecer os resultados esperados pela
organizacdo, como ocorrera o acompanhamento dos desafios propostos, a correcao dos rumos,
e avaliar os resultados alcancados (PONTES, 2002).

Como métodos bésicos de avaliagdo do desempenho individual podem ser citados trés,

que sdo utilizados conforme a escolha estratégica da empresa (BERGAMINI, 1999):
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« Avaliacao direta — 0 gestor deve emitir parecer sobre todo o pessoal que esta sob sua
responsabilidade direta. O ponto favoravel é que o gerente imediato é quem melhor conhece o
desempenho do funcionario. O ponto desfavoravel é que a avaliagdo realizada pode ser
contaminada por disfungbes na percepcdo gerencial, de acordo com a proximidade ou
distanciamento que ele mantém com o avaliado.

 Avaliagdo conjunta — mostra a possibilidade de avaliador e avaliado conversarem
sobre 0 seu desempenho e, muitas vezes em conjunto, responderem a avaliagdo de
desempenho. Tem a vantagem de ser uma pratica rica por permitir um dialogo franco entre
avaliador e avaliado sobre o esperado e o obtido durante o periodo.

* Autoavaliagdo — 0 proprio avaliado realiza o julgamento sobre o seu desempenho,
com base nos parametros estabelecidos pela empresa. Este método tem como ponto favoravel
a diluicdo da centralizacdo da avaliagéo.

Essas técnicas de avaliacdo evoluiram de um modelo de avaliacdo unilateral, onde o
gerente realizava um diagnostico dos pontos fortes e fracos do subordinado, para modelos de
avaliacdo bilateral, em que gerente e subordinado discutem em conjunto o desempenho do
altimo, para a avaliacdo 360° que se utiliza de mdltiplas fontes, ou seja, a avaliacdo do
empregado por diversas pessoas envolvidas no trabalho, como gerentes, pares, subordinados
e, também, a opinido do cliente (STEWART, 1998). Entretanto, Resende (2000) adverte que a
opinido do cliente interno e externo somente pode ser utilizada se as relagdes estiverem bem
definidas e houver amadurecimento cultural para que isso ocorra. Caso contrario, podem
ocorrer traumas de gestdo que colocam os sistemas que estdo sendo implementados e a
direcdo da empresa sob o foco da descrenca, tendo consequéncias anténimas as que foram
planejadas para os resultados organizacionais.

Para Stoffel (2000) a avaliacdo do desempenho deve ser um processo participativo,
dinamico, continuo e sistematizado. Participativo para ter a participacdo do gestor de equipe e
dos integrantes da equipe na negociacdo democratica de um plano de trabalho vidvel e
ambicioso, que tenha como foco principal a consecucdo das metas organizacionais. Dinamico
para considerar a evolucdo dos fatos e o contexto no qual estdo inseridos, com flexibilidade
suficiente para permitir ajustes que se fizerem necessarios a melhoria do proprio processo e de
seus resultados. Continuo para ter carater de acdo permanente, de forma que qualquer
descontinuidade pode eliminar os ganhos obtidos até entdo e substitui-los por sensacdes de
descrédito e desconfianca dos funcionarios para com o sistema de gestdo da empresa. E
sistematizado para ser um procedimento metodoldgico com caracteristicas, etapas e sequéncia

bem definidas e objetivos pré-estabelecidos.
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Neste estudo, o desempenho foi medido com uma escala de quatro itens de
autoavaliacdo desenvolvida por Vandenabeele (2009). Segundo o autor, a escala abrange um
conceito mais amplo de desempenho. Para ele, uma medida mais formal de desempenho teria
sido de pouca utilidade devido a sua natureza complexa e sua inabilidade em distinguir
excelentes executantes de executantes satisfatorios. As varidveis estdo apresentadas no

capitulo seguinte, que trata do método da pesquisa.

2.5 Hipoteses da pesquisa

Conforme apresentado anteriormente, este estudo pauta-se na relagdo entre quatro
assuntos do comportamento organizacional: motivacdo, comprometimento, satisfacdo e
desempenho. A maneira como tais constructos se relacionam deu origem as hipéteses de
pesquisa, que serdo testadas empiricamente por meio de testes estatisticos. Na sequéncia,
apresentam-se as hipoteses do estudo, que estdo sumarizadas na Figura 28, com suas

respectivas justificativas teoricas.

MOTIVACAO
H1

H2

Introjegdo

Camm >

>

G
RGE

H3

Identificacdao

COMPROMETIMENTO",

>
>

A\ >

Figura 28 — Hipdteses do estudo
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Sobre a relagdo entre a motivagdo e a satisfacdo, muitos artigos internacionais tém
estudado essa relacdo. O estudo de Kim (2012) mostrou que a motivacdo do servico publico
tem efeito direto e indireto sobre a satisfagdo no trabalho e o0 comprometimento
organizacional. No estudo de Cheung e Tang (2012), a analise de regressdo mostrou que a alta
satisfacdo no trabalho esta significativamente relacionada com alta motivag&o para o trabalho.
Rigopoulou, et al., (2012) encontraram, entre outros resultados, que a motivacdo intrinseca
relaciona-se positivamente com a satisfacdo no trabalho. O estudo de Pool (1997) examinou o
efeito da motivacdo na satisfacdo no trabalho e os resultados da andlise de regressdo
revelaram que a motivacdo é importante preditora da satisfacdo no trabalho. Tem-se aqui
evidéncia da relacdo motivacao e satisfacdo no trabalho.

A pesquisa dos estudos nacionais envolvendo a motivacéo e a satisfacdo no trabalho
consistiu primeiramente em uma pesquisa bibliografica qualitativa nos anais dos eventos da
ANPAD, onde ndo foram encontrados estudos sobre esses temas em conjunto. Partiu-se,
entdo, para a andlise das publicacfes sobre motivacdo e satisfacdo na SciELO - Scientific
Electronic Library Online nas areas de administracdo, psicologia e enfermagem. Encontrou-se
0 estudo de Chaves, Ramos e Figueiredo (2011) que buscou conhecer quais sdo os fatores
associados a satisfacdo no trabalho em enfermeiros. Os pesquisadores concluiram que a
satisfacdo profissional apresenta diferenciacéo significante entre os sexos, remetendo ao fato
de que os profissionais possuem percepcdes diferentes de seu trabalho. Nas enfermeiras, foi
evidente a importancia e a preocupacdo com 0 grau de seguranca no emprego. No grupo
masculino, predominou a motivacgéo, a participacdo em decisGes importantes, a flexibilidade e
liberdade no trabalho.

Vandenabeele (2009), em sua pesquisa, considerou a satisfacdo no trabalho como uma
consequéncia da motivacdo no servico publico (PSM). Ele ressalta que essa decisdo é
sustentada por alguns estudos empiricos (NAFF; CRUM, 1999; KIM, 2005; PARK;
RAINEY, 2007; TAYLOR, 2007; BRIGHT, 2008; STEIJN, 2008). Portanto, a literatura

apresentada serve de suporte para a formulacdo da primeira hipotese do estudo:

H1: A motivacao no trabalho possui relacdo positiva e significativa com a satisfacéo

no trabalho;

A relacdo dos temas motivacdo e desempenho foi investigada em artigos
internacionais como o de Trivellas (2011), que descreve o papel fundamental do

comprometimento organizacional dos empregados na ligacdo entre a motivacéo e o
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desempenho no trabalho. Segundo o autor, ha uma consideravel imprecisdo teorica e empirica
sobre esta relagé@o na literatura. Interessado em contribuir com essa questéo, o0 autor investigou
0 comprometimento como o mediador entre motivacdo e o desempenho no trabalho e os
resultados empiricos do estudo confirmaram o papel de mediacdo do comprometimento
organizacional, que a motivagdo tem impacto positivo sobre o desempenho e também sobre o
comprometimento organizacional. A principal implicacdo dos resultados para os gestores é
que os funcionarios da linha de frente sdo mais propensos a alcancar um melhor desempenho
no trabalho quando eles estdo comprometidos e motivados.

O artigo de Grant (2008) alerta que pesquisadores tém obtido resultados conflitantes
sobre o papel da motivacdo pro-social no desempenho e produtividade. Para resolver esta
discrepancia, inspirado na teoria da autodeterminacdo, o autor propde que a motivacao pro-
social influi no desempenho quando vem acompanhada de motivacao intrinseca. Em seus
estudos, a motivacdo intrinseca fortaleceu a relacdo entre motivacdo pro-social e o
desempenho de bombeiros e telefonistas de angariacdo de fundos. O estudo de Teknik e
Buang (2013) também encontrou relacdo positiva e significativa entre motivacdo e
desempenho.

No Brasil, a pesquisa de estudos envolvendo a motivacédo e o desempenho no trabalho
encontrou, nos anais dos eventos da ANPAD, o estudo de Reis Neto (2006) que investigou
como a motivacdo afeta o desempenho dos empregados. Entre outros resultados, foi
encontrado que empregados significativamente mais motivados sdo 0s que apresentam um
melhor desempenho. Na pesquisa das publicacfes sobre motivacdo desempenho na SciELO -
Scientific Electronic Library Online na area de administracdo encontrou-se o estudo de o
estudo de Silva e Menezes (2012) também testou a relagdo entre os dois constructos,
chegando a conclusdo divergente de que a motivacdo ndo interferiu no desempenho dos
funcionarios.

Corroborando com tais estudos conflitantes, Vandenabeele (2009), em sua reviséo de
literatura, encontrou que, apesar de alguns autores (NAFF; CRUM, 1999; BRIGHT, 2007)
encontrarem evidéncias de que tal relacionamento, Alonso e Lewis (2001) encontraram
relacionamentos positivos, negativos e ndo existentes entre a motivacdo no servigo publico
(PSM) e o desempenho, deixando algumas duvidas nessa argumentacdo. Em seu estudo
empirico, Vandenabeele (2009) encontrou efeito significativo da motivacdo no servico
publico (PSM) e o desempenho. Visando contribuir com essa questdo, desenvolveu-se a

seguinte hipotese:
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H2: A motivagdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o

desempenho no trabalho;

A relacdo entre motivagcdo e comprometimento foi feita por Moynihan e Pandey
(2007), que examinam o efeito de atributos individuais (entre eles a motivagdo no servigo
publico), caracteristicas do trabalho, e variaveis organizacionais em trés aspectos: satisfacéo
no trabalho, comprometimento organizacional e envolvimento com o trabalho. Eles
encontraram que, entre outros resultados, a motivagdo no servico publico tém diferentes graus
de influéncia sobre os diferentes aspectos, com maior influéncia sobre a satisfagdo no trabalho
e menos influéncia sobre o comprometimento e o envolvimento com o trabalho.

Tella, et al., (2007) analisam a percep¢do da motivacdo para o trabalho em relacdo a
satisfacdo no trabalho e ao comprometimento organizacional de pessoal em bibliotecas
académicas de Oyo, na Nigeria. Os resultados indicaram que a satisfacdo no trabalho e
comprometimento correlacionam-se com a motivagdo no trabalho por parte dos trabalhadores
das bibliotecas.

Battistelli et al., (2013) investigaram as relacfes entre comprometimento e espirito de
motivacdo e sua contribuicdo para o trabalho. Os resultados mostraram que as facetas do
comprometimento estavam relacionados as dimensdes da motivacdo no trabalho. Além disso,
a motivacdo autodeterminada desempenhou um papel mediador fundamental em
comportamentos positivos.

Em relacdo aos estudos nacionais envolvendo a motivacdo e 0 comprometimento, na
pesquisa bibliografica qualitativa nos anais dos eventos da ANPAD ndo foram encontrados
estudos sobre esses temas em conjunto. ldentificou-se na andlise das publicacdes sobre
motivacdo e comprometimento na SciELO - Scientific Electronic Library Online na area de
administracdo o estudo de estudo de Borges et al., (2004) que visava explorar como a
variabilidade do comprometimento dos empregados estava sustentada em aspectos da
estrutura da organizacdo e do comportamento organizacional (motivacdo, valores
organizacionais, satisfacdo, significado do trabalho). Os autores encontraram que dificuldades
motivacionais, insatisfacfes salariais e com promocdes, cultura organizacional fragil,
diversidade de vinculos empregaticios e auséncia de um plano de carreira atualizado ndo
permitiam as atitudes comprometidas se concretizarem no comportamento organizacional dos
participantes das amostras de estudo.

Em sua revisdo de literatura, Vandenabeele (2009) encontrou ligagdo tedrica entre a

motivacgdo no servigo publico (PSM) e comprometimento organizacional. Apesar de a maioria
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dos estudos encontrados por ele acharem que a PSM é um antecedente do comprometimento
organizacional (CREWSON, 1997; NAFF; CRUM, 1999; CASTAING, 2006; PARK;
RAINEY, 2007; TAYLOR 2007), o comprometimento organizacional pode agir também
como o antecedente (CAMILLERI, 2006; PANDEY; STAZYK, 2008). Na maioria dos casos,
0 comprometimento é reconhecido como um consequente da PSM. Em seu estudo empirico,
Vandenabeele (2009) ndo encontrou efeito significativo da PSM com o comprometimento

instrumental. Com base em seus resultados, elaboraram-se as seguintes hipoteses:

H3: A motivacéo no trabalho possui relagcdo com o comprometimento no trabalho, da
seguinte forma:
H3a: a motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o
comprometimento afetivo;
H3b: a motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o
comprometimento normativo;
H3c: a motivacdo no trabalho ndo possui relagdo significativa com o

comprometimento instrumental;

Este capitulo apresentou o aporte tedrico utilizado nesta pesquisa que serviu como
balizador para as hipdteses formuladas. O préximo topico visa apresentar a metodologia
empregada para atingir os objetivos propostos, bem como informacgdes sobre o objeto de

pesquisa, 0 Hospital Universitario de Santa Maria.



3 METODO DE PESQUISA

Este capitulo tem por objetivo delimitar e explicar os procedimentos metodoldgicos a
serem utilizados nesta pesquisa. Desta maneira, apresenta a abordagem metodoldgica, o tipo
de pesquisa, os procedimentos adotados, a maneira como serdo coletados e analisados os
dados, enfim, todos os passos utilizados para atingir os objetivos do referido estudo.

No intuito de atender aos objetivos propostos, realizou-se uma pesquisa descritiva, de
carater quantitativo. Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006) os estudos descritivos
medem, avaliam ou coletam dados sobre diversos aspectos, dimensdes ou componentes do
fenbmeno a ser pesquisado, ou seja, em um estudo descritivo seleciona-se uma série de
questdes e mede-se ou coleta-se informacdo sobre cada uma delas, para descrever o que se
pesquisa.

Este estudo também se classifica como sendo quantitativo, pois mensura variaveis pré-
determinadas buscando averiguar sua influéncia sobre outras variaveis (CHIAZZOTI, 2003).
A pesquisa quantitativa busca quantificar os dados e generalizar os resultados da amostra para
a populacéo alvo, sempre se preocupando para que a amostra seja constituida por um grande
nimero de casos representativos para posterior analise dos dados por meio de técnicas
estatisticas (MALHOTRA, 2006).

Quanto a estratégia de pesquisa, propdem-se a realizacdo de um Estudo de Caso, o
qual visa o conhecimento amplo e detalhado por meio de uma analise profunda e exaustiva de
um ou de poucos objetos (GIL, 1999). O estudo de caso permite ainda, a investigacdo de um
elemento contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, principalmente quando o0s

limites entre o elemento e o contexto ndo estdo claramente definidos (YIN, 2006).

3.1 Populacéo e amostra

A pesquisa foi realizada com colaboradores do Hospital Universitario de Santa
Maria/RS (HUSM), instituicdo hospitalar apresentada no final deste capitulo. A populacdo
alvo desta pesquisa foi formada pelos 1290 servidores distribuidos em trés niveis (apoio,

médio e superior) e em trés areas (administrativa, clinica e enfermagem), mais os 531



79

funcionarios dos servicos terceirizados, mais 85 profissionais contratados pela FATEC
(Fundacédo de Apoio a Tecnologia e Ciéncia). Dos 1290 servidores, foram excluidos os que se
encontrarem em licencas especiais ou gozo de férias no periodo da coleta e os médicos,
resultando em 1.051 servidores técnico-administrativos. Assim, a populacdo pesquisada foi de
1667 colaboradores (CRH/HUSM, 2013).

Como o tamanho da populagdo é conhecido, foi utilizada a formula que leva em
consideracdo a proporcao populacional para determinar o tamanho da amostra necessario para
um intervalo de confianca de 95%. Conforme Stevenson (1981), a formula para célculo do
tamanho da amostra (n) com base na estimativa da proporcdo populacional (p), para

populacdes finitas, é dada por:

o NPG(Z.)
palZ, ) +(N-1)E

Figura 29: Formula do calculo de amostra

Onde:

n = namero de individuos na amostra;

Z,» = valor critico que corresponde ao grau de confianca desejado;

p* = proporgdo populacional de individuos que pertence a categoria que estamos
interessados em estudar;

q" = proporcao populacional de individuos que ndo pertence a categoria que estamos
interessados em estudar (q"=1-p");

E = margem de erro ou erro maximo de estimativa.

Nesta pesquisa, 0s parametros utilizados foram:

N = 1667 colaboradores

Z,>=1,96

p°=0q =05

E =0,05
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Substituindo-se os parametros mencionados pelas variaveis da formula, obteve-se um
tamanho de amostra igual a 313 colaboradores, 0 que representa uma proporc¢éo de 18,78% da
populacdo. Com a quantificacdo da amostra concluida, foi definida a estratificacdo dos
individuos que fariam parte da amostra por direcdo (administrativa, clinica e enfermagem) e
por nivel (apoio, médio e superior). A selecdo dos servidores técnico-administrativos e
funcionarios terceirizados nos setores foi realizada de maneira aleatoria e as informagdes

detalhadas constam no Anexo E.

3.2 Coleta dos dados

A seguir € explicitada a coleta de dados da pesquisa. Para tanto, dividiu-se este topico

em: escalas utilizadas, instrumento de pesquisa e procedimentos a serem adotados.

3.2.1 Escalas utilizadas

A elaboracdo do instrumento de coleta de dados teve como base o estudo de
Vandenabeele (2009), que propds um modelo com o agrupamento de quatro constructos para
explicar o relacionamento entre a motivacdo para o servigo publico (PSM) e o desempenho,
bem como o papel mediador da satisfagdo no trabalho e do comprometimento organizacional
nesse processo.

Para o0 presente estudo, mantiveram-se as escalas de satisfacdo e desempenho usadas
por Vandenabeele (2009). Para a motivacdo adotou-se a Escala de Motivacdo no Trabalho
(MAWS) desenvolvida por Gagné et al., (2010) e para 0 comprometimento usou-se a escala
de Meyer, Allen e Smith (1993), validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998). As escalas
serdo apresentadas na sequéncia com suas respectivas variaveis.

A escala de Motivacdo no Trabalho (GAGNE et al., 2010), Figura 30, é composta de
12 variaveis divididas nos seguintes constructos: intrinseca (3 varidveis), identificada (3
variaveis), introjetada (3 variaveis) e extrinseca (3 variaveis). Para mensura-la, utilizou-se
uma escala Likert de 7 pontos com resposta Unica, onde foi solicitado que o pesquisado
indique, para cada uma das afirmativas, a que grau ela atualmente corresponde a uma das

razdes pela qual esta fazendo um trabalho especifico. As assertivas serdo acompanhadas pela
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escala 1 = em nada, 2 = muito pouco, 3 = um pouco, 4 = moderadamente, 5= bastante, 6 =

muito, 7 = exatamente.

DIMENSAO

ITENS

Intrinseca

Identificada

Introjetada

Extrinseca

Porque eu gosto muito desse trabalho

Porque eu me divirto fazendo meu trabalho

Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona
Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcangar meus objetivos de vida
Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais
Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais
Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor”
Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar

Porque minha reputacdo depende disso

Porque esse trabalho me proporciona um certo padréo de vida
Porque ele me permite ganhar muito dinheiro

Faco esse trabalho pela remuneracgéo

Figura 30 - Escala de motivacdo no trabalho (MAWS), adaptado de Gagne et al., (2010)

As escalas de satisfacdo no trabalho (DEPRE; HONDEGHEM, 1995) e a de avaliagio
do desempenho (VANDENABEELE, 2009) possuem estrutura unifatorial e sdo mesuradas

por escala Likert de 5 pontos com resposta Unica. As opcOes de resposta serdo: Concordo

totalmente, Concordo, Indirerente, Discordo e Discordo totalmente. A primeira escala

apresenta 6 variaveis (Figura 31) e a segunda escala é formada por 4 variaveis (Figura 32).

ITENS

De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho

Eu acho que existem muitos outros trabalhos que sdo mais interessantes do que o meu
Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comecar

Eu gostaria de ter outro emprego porque eu nao estou satisfeito

Meu trabalho atual é agradavel

Acho que o meu trabalho atual é interessante e fascinante

Figura 31: Escala de Satisfacdo no Trabalho, adaptado de Depré e Hondeghem (1995)



82

ITENS

Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da organizacao

Eu acho que tenho um bom desempenho dentro desta organizagao
Eu acho que sou um bom funcionario

Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas

Figura 32: Escala de Desempenho no Trabalho, adaptado de VVandenabeele (2009)

A escala do comprometimento (MEDEIROS; ENDERS, 1998) e formada por 18

variaveis divididas nos seguintes constructos: afetivo (6 variaveis), instrumental (6 variaveis)

e normativo (6 variaveis), que podem ser visualizadas na Figura 33. Para mensura-Ia, utilizou-

se uma escala Likert de 5 pontos, sendo que 1 significa Discordo totalmente e 5 significa

Concordo totalmente.

DIMENSAO

ITENS

AFETIVO

INSTRUMENTAL

NORMATIVO

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao
Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus

Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com a minha organizagéo

Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao

Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa ha minha organizacao

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim

Na situacéo atual, ficar com minha organizacédo é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha organizacéao
agora

Se eu decidisse deixar minha organizacao agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacéo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a
escassez de alternativas imediatas

Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer na minha empresa

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar
minha organizacdo agora

Eu ndo me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora

Esta organizacdo merece minha lealdade

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacéo
moral com as pessoas daqui

Eu devo muito a minha organizagéo

Figura 33 - Escala do comprometimento organizacional (MEDEIROS; ENDERS,1998)
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3.2.2 Instrumento de Pesquisa

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario (Apéndice C) constituido por
itens fechados. De acordo com Gil (2002), esse tipo de instrumento de coleta de dados
consiste em um conjunto de questdes que sdo respondidas por escrito pelo pesquisado. A
elaboracdo do questionario estd fundamentada essencialmente no estudo de Vandenabeele
(2009), com a troca de algumas escalas.

O questionario foi formado pelas quatro escalas, anteriormente apresentadas, e 09
variaveis demograficas, que possuem a finalidade de definir o perfil da amostra para que,
posteriormente, fosse possivel identificar se existem diferencas significativas na motivacao,
satisfacdo, desempenho e comprometimento nos diferentes segmentos de idade, género,
escolaridade, renda, tempo de servico, experiéncia em cargo de chefia, direcdo, nivel do cargo
e vinculo empregaticio. Assim, o questionario foi formado por 49 questdes, divididas em 5
partes, conforme apresentado na Figura 34.

As escalas provenientes de estudos desenvolvidos e publicados em lingua inglesa
foram traduzidas para o portugués. Com a finalidade de manter as escalas fidedignas ao
estudo original, a estratégia da traducdo reversa foi utilizada para as escalas de motivacéo,
desempenho e satisfacdo, pois a escala de comprometimento ja foi validada no Brasil. Apos a
traducdo das escalas para o portugués, foi solicitado a um tradutor bilingue que retraduzisse as
escalas para o inglés, a fim de confirmar a correta traducéo.

Posteriormente, as afirmacdes foram apresentadas para especialistas da area de
comportamento organizacional para validacdo da traducdo realizada. E por fim, as escalas
foram testadas num pequeno grupo com o objetivo de verificar a clareza e compreensao das

questdes, de forma a dirimir problemas de entendimento e significado.
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Parte 1 09 Identificar o perfil dos
Dados de identificagdo respondentes

Parte 2 Mede o nivele o tipo de
. . motivagdo no trabalho, ou
Motivacdo no Trabalho (Gagné 12 seja, 0s motivos que levam os
etal, 2010) colaboradores a a¢do .
Parte 3 Mede o estado psicoldgico, a
) 18 identificagdo e afetividade do
Comprometlrr_lento (Meyer, servidor em relacio a
Allen, Smith 1993) organizacio
Parte 4 Mede o estado emocional
. N 3 prazeroso ou positivo
Satisfagdo no Trabalho (Depré 6 resultante de apreciacio ou
e Hondeghem, 1995) experiéncias no trabalho
Parte 5 Mede o desempenho do
Desempenho no Trabalho 4 funcionario ou seu
(Vandenabeele, 2009) comportamento no trabalho

Figura 34 — Estrutura do instrumento de coleta de dados

3.2.3 Procedimentos adotados

O instrumento de coleta de dados foi aplicado de forma direta aos colaboradores do
Hospital Universitario de Santa Maria/RS em seu local de trabalho, condicionado a
disponibilidade de tempo para o preenchimento do mesmo. A aplicacdo foi precedida de
breve explicacdo sobre os objetivos da pesquisa. A pesquisadora, ao apresentar o instrumento,
esclareceu que a participacdo é voluntaria, que a identidade dos respondentes sera preservada
e que esta pesquisa tem respaldo da instituicdo, tendo sido aprovado no Comité de Etica do

HUSM e no Comité de Etica da UFSM.
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3.3 Hipdteses da Pesquisa

A partir da suposicdo basica deste estudo, baseada em Vandenabeele (2009), que
pessoas mais motivadas tendem a apresentar maiores niveis de satisfagdo, comprometimento
(normativo e afetivo) e desempenho no trabalho, foram definidas as seguintes hipoteses

gerais:

H1: A motivacao no trabalho possui relacéo positiva e significativa com a satisfacédo

no trabalho;

H2: A motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o
desempenho no trabalho;

H3: A motivacéo no trabalho possui relacdo com o comprometimento no trabalho, da
seguinte forma:
H3a: a motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o
comprometimento afetivo;
H3b: a motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o
comprometimento normativo;
H3c: a motivacdo no trabalho ndo possui relacdo significativa com o

comprometimento instrumental;

3.4 Analise dos dados

Como o objetivo deste trabalho é identificar a relacdo da motivacdo com a satisfacéo,
comprometimento e desempenho no trabalho dos servidores técnico-administrativos e
colaboradores terceirizados do Hospital Universitario de Santa Maria, 0os dados obtidos por
meio do questionario foram quantitativamente analisados a partir das etapas: codificacdo e
preparacdo dos dados, estatistica descritiva (média e desvio-padrdo), Teste T e ANOVA,

Anélise de Regressdo e Correlacdo de Pearson.
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Assim que os dados foram obtidos, eles foram codificados e preparados através do
software Microsoft® Excel®, para andlises posteriores. Inicialmente, testes estatisticos
univariados foram realizados como célculo de distribuicdo de frequéncias, para identificar o
perfil da amostra pesquisada, bem como médias e desvios-padréo das afirmacGes das escalas,
para identificacdo das percepcBes dos entrevistados em relagdo a motivagdo,
comprometimento, satisfacdo e desempenho no trabalho.

Para avaliagdo da confiabilidade e validade das escalas, realizou-se analise preliminar
dos dados, através da Andlise Fatorial Exploratéria. De acordo com Hair et al., (2005), a
analise fatorial aborda o problema de como analisar a estrutura de inter-relagdes existentes
entre as variaveis com a definicdo de uma série de dimens@es subjacentes comuns, designadas
fatores ou dimensdes.

E posteriormente a confiabilidade das escalas foi estimada através do Alfa de
Cronbach. Conforme Malhotra (2006, p. 277), o Alfa de Cronbach ¢ “a média de todos os
coeficientes meio-a-meio que resultam das diferentes maneiras de dividir ao meio os itens da
escala”, ou seja, ¢ uma medida que objetiva medir a confiabilidade da consisténcia interna do
conjunto de itens. O desejavel é que o alfa obtenha um valor superior a 0,6, podendo alcancar
1,0 (valor maximo), para que a consisténcia interna seja satisfatoria.

Foram efetuados testes estatisticos bivariados (Teste T e ANOVA) para identificar se
as diferencas no perfil dos respondentes interferem nos niveis de motivacao,
comprometimento, satisfacdo e desempenho no trabalho. O Teste T verifica diferencas
significativas entre médias de dois grupos, enquanto que ANOVA é usada para determinar se
existem diferencas estatisticas entre trés ou mais médias.

Para o teste das hipoteses, utilizou-se o procedimento de Analise de Regressao Linear
Bivariada. Conforme Cunha e Coelho (2007) a ideia chave da regressdo consiste na
dependéncia estatistica de uma variavel denominada dependente em relacdo a uma ou mais
variaveis independentes, podendo ser entendida como uma relacdo funcional entre duas ou
mais variaveis envolvidas para a descricao de um fendmeno.

Por fim, com o objetivo de explorar como os diferentes tipos de motivacdo se
relacionam com o desempenho, a satisfacdo e o comprometimento organizacional, foram
calculadas as correlacdes entre 0s constructos. Para tanto, usou-se a Correlacdo de Pearson,
que indica a forca de associacao entre quaisquer duas variaveis (HAIR et al., 2007).

De forma sintética, no intuito de elucidar as etapas estatisticas deste trabalho, na
Figura 35 foram ilustrados os objetivos da pesquisa e 0s métodos estatisticos utilizados para

atendé-los.
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Obijetivos da Pesquisa Métodos Estatisticos
Identificar o nivel e o tipo motivacédo dos profissionais Estatistica descritiva
pesquisados (média e desvio-padrdo)
Averiguar se o perfil dos profissionais interfere nos niveis de Teste T e ANOVA
motivacao

Anédlise Fatorial Exploratoria e
Validar o instrumento de pesquisa Alpha de Cronbach
Conhecer os niveis de comprometimento, satisfacéo e Estatistica descritiva
desempenho dos funcionarios da instituicao (média e desvio-padrdo)
Testar se a motivacao € um antecedente do desempenho, da
satisfacdo e do comprometimento organizacional Andlise de Regressao
Verificar como os diferentes tipos de motivacéo se relacionam
com o desempenho, a satisfacdo e 0 comprometimento Correlacdo de Pearson

organizacional

Figura 35 - Objetivos da pesquisa e suas respectivas fases estatisticas

3.5 Aspectos éticos

Para a realizacdo do presente estudo, o projeto proposto foi registrado na DEPE
(Direcéo de Ensino, Pesquisa e Extensdo) do Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM)
da Universidade Federal de Santa Maria.

Ap6s aprovacio e liberacdo, o projeto foi protocolado no Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) da UFSM o qual é reconhecido pela Comissdo de Etica em Pesquisa (CONEP),
respeitando a resolucdo 196/96 do Conselho Nacional em Saude (CNS). Com a aprovacéo do
CEP, a pesquisadora deu inicio a coleta de dados.

Para tanto, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e o instrumento de
coleta de dados seguem todos os preceitos éticos estabelecidos pela Resolu¢do 196/96, do
Conselho Nacional de Saude (CNS), que regulamenta a ética em pesquisa com seres humanos
e das demais normas complementares do Conselho Nacional de Salde. Foram assegurados a
todos os individuos participantes do estudo os esclarecimentos acerca da pesquisa, bem como
em relacdo aos dados que constam no TCLE. E foi garantida aos mesmos, a qualquer
momento, a possibilidade de retirar 0 seu consentimento de participacdo no estudo, sem
penalizacdo alguma. A participacdo dos pesquisados foi facultativa, bem como sua desisténcia
no decorrer do estudo e foi garantida a confidencialidade dos dados pela pesquisadora
(Apéndice A). O TCLE foi assinado pelo informante pesquisado e pela pesquisadora

responsavel, sendo uma via arquivada pela pesquisadora e, a outra, entregue ao pesquisado.
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Os participantes poderdo ter acesso aos dados coletados (TCLEs e instrumentos) que
ficardo arquivados junto ao Nucleo de Pesquisa em Marketing do PPGA, sob a
responsabilidade do (a) pesquisador (a) coordenador (a), durante o periodo de trés anos,
conforme Lei dos Direitos Autorais n® 9.610 (BRASIL, 1998). Apos o referido periodo, essa
documentacéo serd incinerada. Ainda sera assegurado o sigilo da identidade dos participantes
no momento da publicacdo dos resultados.

A pesquisa ndo apresentou nenhum risco para a satde dos participantes, podendo ter
causado apenas algum cansaco e desconforto pelo tempo gasto no preenchimento do
questionario. Os beneficios para os integrantes desta pesquisa sdo indiretos, pois as
informacdes coletadas fornecerdo subsidios para a construgdo de conhecimento em gestdo de
pessoas e organizacdes, bem como para novas pesquisas que serdo desenvolvidas sobre essa

tematica.

3.6 O cenario da pesquisa: O Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM)

Fundado em 1970, o HUSM ¢é uma unidade vinculada & Universidade Federal de Santa
Maria (UFSM) com o proposito de atuar como hospital-escola para o desenvolvimento do
ensino e da pesquisa em diversos cursos da UFSM e de outras instituicdes de ensino da
regido, viabilizando uma assisténcia multidisciplinar a saude da comunidade e a producédo de
pesquisas em carater interdisciplinar. Com esse enfoque, possui duplo papel na sociedade,
como integrante de uma instituicdo de ensino e como prestador direto de assisténcia a saude.

A instituicdo € uma referéncia em salde para a regido centro do Rio Grande do Sul.
Possui capacidade instalada de 303 leitos, dispde de 67 ambulatérios que atendem 38
especialidades, num total de 10.000 consultas/més. Também é referéncia regional para Pronto
Socorro e gestacdo de alto risco para 46 municipios com populacdo superior a um milhdo de
habitantes. No Pronto Socorro, sdo atendidas 6.000 pessoas/més (PDI, 2011-2015). No ano de
2012, adquiriu R$ 8.071.733,99 em equipamentos, gastou R$ 18.936.881,20 em obras e
reformas, realizou 2.039 partos, 4.373 cirurgias e 12.009 pequenas cirurgias ambulatoriais.
Realizou, ainda, 990.452 exames, nove transplantes de medula éssea e 16 transplantes renais
(HUSM, 2012). Sua complexidade o torna um local estratégico para o desenvolvimento de
estudos e pesquisas no campo da gestdo. O Anexo A apresenta o macrofluxo dos processos no
HUSM.
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A manutencdo das despesas é custeada por meio da contratualizacdo de servigos com o
Sistema Unico de Salde (SUS). Nessa contratualizacdo, sio definidas metas quantitativas e
qualitativas do processo de atencdo a salde, de ensino e pesquisa e de gestdo hospitalar, que
sdo acompanhadas e atestadas. Os recursos necessarios ao custeio do funcionamento do
hospital sdo repassados pelo Fundo Nacional de Salde, tendo como parametro o atendimento
mensal & populacdo. Ha um orcamento fixo para atendimentos da média complexidade e
um orgcamento por producdo para os procedimentos de alto custo. Com o advento do
Programa Nacional de Reestruturacdo dos Hospitais Universitarios Federais — REHUF - ha a
perspectiva de recursos para financiamento de melhorias de processos de gestdo, adequacéo
da estrutura fisica e modernizacéo de equipamentos.
O Programa Nacional de Reestruturacdo dos Hospitais Universitarios Federais
(REHUF) foi criado visando a reestruturacao e revitalizacdo dos hospitais das universidades
federais, integrados ao Sistema Unico de Saude — SUS. O objetivo desse programa é criar
condicGes materiais e institucionais para que os hospitais possam desempenhar plenamente
suas funcGes em relacdo as dimensdes de ensino, pesquisa e extensdo e a dimensdo da
assisténcia a saude. S&o alvos do financiamento do REHUF:
e Concepcdo de mecanismos adequados de financiamento;
e Melhoria dos processos de gestao;
e Adequacao da estrutura fisica;
e Recuperacdo e modernizacdo do parque tecnologico;
e Reestruturacdo do quadro de recursos humanos dos hospitais universitarios
federais; e

e Aprimoramento das atividades hospitalares vinculadas ao ensino, pesquisa e
extensdo, bem como a assisténcia a saude, com base em avaliagdo permanente e
incorporacdo de novas tecnologias em saude (PDI, 2011 - 2015).

Para tanto, o hospital universitario utiliza como ferramenta de gestdo o Planejamento
Estratégico, vinculado ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFSM e ao
Programa de Reestruturacdo dos Hospitais Universitarios (REHUF), onde se definiu os
parametros a serem seguidos, sintetizados pelo Nucleo de Apoio Gerencial (NAG) no Anexo
B.

Visdo de futuro: “Ser um referencial publico de exceléncia no ensino, na pesquisa e na

extensdo promovendo a saude das pessoas”.
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Misséo: “Desenvolver ensino, pesquisa e extensdo, promovendo assisténcia a saude das
pessoas, contemplando os principios do SUS com ética, responsabilidade social e ambiental”.

Valores:

1. Etica, transparéncia e qualidade nas acdes.

2. Responsabilidade institucional.

3. Compromisso com as pessoas.

4. Respeito as diversidades.

5 Comprometimento social e ambiental.

Linhas Estratégicas (2011 — 2014):

1. Aprimoramento do Ensino, Pesquisa e Extenséo;

2. Promocdo da Assisténcia;

3. Politica de Gestéo de Pessoas;

4. Politica de Gestéo Financeira;

5. Modernizagéo da Infraestrutura e Incremento Tecnologico;

6. Aprimoramento dos Processos de Gestdo (NAG/HUSM, 2013).

Uma das principais dificuldades enfrentadas pelos hospitais universitarios de todo pais
é a falta de reposicdo do quadro de pessoal necessario, 0 que obriga 0s gestores a recorrer a
terceirizacdo como forma de manter os servicos em funcionamento. No entanto, a
terceirizacdo traz dificuldades econémicas e juridicas a gestdo hospitalar, tanto que o
enfrentamento dessa questdo esta previsto no Programa de Reestruturacdo dos Hospitais
Universitarios.

O quadro de pessoal atualmente é de 166 docentes das areas de enfermagem, farmécia,
fisioterapia, medicina e odontoestomatologia; 1290 servidores técnico-administrativos
concursados; 531 funcionarios de servicos terceirizados; 86 profissionais contratados pela
FATEC (Fundacdo de Apoio a Tecnologia e Ciéncia), além de 342 alunos-estagiarios de
graduacdo, estagiarios, residentes, mestrandos e doutorandos (CRH/HUSM, 2013).

Os servidores do HUSM contam com o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE) das instituicbes federais de ensino, que foi
instituido com a publicacdo da Lei N. 11.091 no DOU, de 12 de janeiro de 2005. A
estruturacdo dos cargos é organizada em trés niveis de classificacdo: nivel de apoio, nivel
médio e nivel superior. Esse agrupamento de cargos atende requisitos principalmente de
escolaridade. O quantitativo dos servidores técnico-administrativos em educacdo atuando no

HUSM pode ser visualizado no Anexo C.
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Esses cargos estdo organizados dentro do Hospital Universitario de Santa Maria em
trés direcOes. S&o elas: Direcdo de Enfermagem, Diregdo Clinica e Direcdo Administrativa,
todas subordinadas a Direcdo Geral. Esta por sua vez, encontra-se subordinada ao Conselho
de Administracdo (CONAD) eleito pelos servidores e a Diretoria Executiva (Direx) também
eleita pelos servidores do hospital universitario. Todas essas informagdes podem ser
visualizadas no organograma da instituicdo, no Anexo D. A direcdo mais numerosa € a
Direcéo de Enfermagem, seguida da Dire¢do Clinica e Dire¢cdo Administrativa.

O Plano de carreira € um importante incentivo a qualificacdo porque o servidor que
possuir educacdo formal superior a exigida para o cargo tem um percentual de acréscimo
sobre 0 vencimento basico, conforme consta no Anexo 1V, da Lei N. 11.091, de 12 de janeiro
de 2005.

Além de estimular o servidor a buscar educacdo formal (ensino fundamental, médio,
curso superior, mestrado e doutorado) superior ao exigido pelo seu cargo, o Plano de carreira
prevé também o desenvolvimento na carreira por meio de outras capacitacbes com carga
horaria minima. Mediante cursos de capacitacdo compativeis com o cargo ocupado e o
ambiente organizacional, desde que respeitado o intersticio de 18 meses entre uma progressao
e outra, o servidor avancga no padrdo de vencimento.

O desenvolvimento na carreira também é possivel por meio da progressdo por mérito
profissional. O servidor passa para o padrdo imediatamente subsequente ao que ocupa, no
mesmo nivel de capacitacdo, a cada 18 meses de efetivo exercicio, desde que tenha passado
por um processo de avaliagdo de desempenho.

A Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) possui um plano de desenvolvimento
dos integrantes da carreira com ac¢des de planejamento, coordenacdo, execugdo e avaliacao
que sdo de responsabilidade ndo somente da Prdé-Reitoria de Gestdo de Pessoas, como
também do dirigente maximo e das chefias de unidade. Ele estd baseado em trés eixos
principais:

e A identificacdo das necessidades de pessoal — redimensionamento de pessoal;

e A capacitagdo como instrumento de desenvolvimento integral do servidor, bem

como a formacéo de seu fazer técnico, no compromisso de atender aos objetivos de
qualidade nos servicos publicos; e

e A avaliacdo de desempenho tendo como finalidade avaliar as ac6es do servidor e

da instituicdo como um todo, voltadas para a qualidade dos servicos prestados ao

usudrio final.
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A publicagdo do Decreto N. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituiu a politica e as
diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da Administragdo Publica Federal Direta,
Autérquica e Fundacional. Com base nessas diretrizes, a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da
UFSM desenvolve politicas voltadas a valoriza¢do e desenvolvimento de seus servidores. As
politicas sdo delineadas visando a melhoria da qualidade de vida, a promocéo e vigilancia da
salde dos servidores no ambiente de trabalho, bem como politicas voltadas a capacitacdo e
qualificacdo dos mesmos, tendo em vista o desenvolvimento continuo (PDI 2011 — 2015).

O capitulo a seguir apresenta os resultados da pesquisa.



4 RESULTADOS

No presente capitulo buscou-se compreender os dados coletados tendo em vista 0s
objetivos propostos a partir do problema de pesquisa. Assim, 0s resultados sédo apresentados
visando entender a influéncia que a motivacdo no trabalho exerce no desempenho, na
satisfacdo e no comprometimento organizacional dos colaboradores do Hospital Universitéario
de Santa Maria/RS.

Para melhor compreensdo do que se segue, dividiu-se a analise dos resultados em: (1)
Apresentacdo do perfil dos respondentes; (2) A motivacdo no trabalho no Hospital
Universitario de Santa Maria; (3) O comprometimento, a satisfacdo e o desempenho no
Hospital Universitario de Santa Maria; (4) A motivagdo no trabalho como antecedente do
desempenho, da satisfacdo e do comprometimento organizacional e (5) As motivacdes

Intrinseca, Identificada e Controlada e suas relagdes com os demais fatores.

4.1 Apresentacdo do perfil dos respondentes

Anterior as analises da motivacdo no trabalho, faz-se necessario conhecer a amostra
pesquisada, que é composta por 369 colaboradores do Hospital Universitario de Santa Maria
provenientes das trés direcdes existentes no hospital (Direcdo de Enfermagem, Direcéo
Clinica e Direcdo Administrativa) e dos diversos cargos distribuidos nos trés niveis (Nivel de
Apoio, Nivel Intermediario e Nivel Superior), além dos colaboradores terceirizados. Para
tanto, as variaveis sociodemograficas e profissionais foram organizadas graficos, apresentados
a seguir.

No que se refere ao sexo dos respondentes, ha uma predominancia do sexo feminino
com 81,6% (n=293) do total da amostra pesquisada. O sexo masculino aparece com 18,4%

(n=66), conforme pode ser visualizado na Figura 36.
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® Masculino
® Feminino

Figura 36 — Sexo dos respondentes

Quanto a idade dos respondentes, visualiza-se na Figura 37, que a maior parte, cerca
de 23% (n=83), possui idade superior a 50 anos, 17,2% (n=62) dos respondentes possuem
idade entre 46 a 50 anos e 13,3% (n=48) possuem idade entre 41 a 45 anos. Entre 36 e 40
anos, estdo 10,8% (n=39) dos respondentes, entre 31 a 35 anos estdo 16,3% (n=59) dos

respondentes, 10,8% (n=39) possuem de 26 a 30 anos e 8,6% (n=31) possuem até 25 anos.

Acima de 50 anos 83
De 46 a 50 anos 62
De 41 a 45 anos 48
De 36 a 40 anos 39
De 31 a 35anos 59
De 26 a 30 anos 39

Até 25 anos 31

Figura 37 — Idade dos respondentes

No que diz respeito a escolaridade dos respondentes, conforme Figura 38, percebe-se
que 50% (n=178) possuem o nivel superior sendo que 35,4% (n=126) possuem também a pos-

graduacdo. Com o curso superior incompleto estdo 14,6% (n=52) dos respondentes, com o
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segundo grau completo estdo 28,4% (n=101) dos respondentes, com o primeiro grau completo

aparecem 1,7% (n=6) e com o primeiro grau incompleto estdo 2,2% (n=8) dos respondentes.

Pds-graduacédo 126
Superior completo 52
Superior incompleto 52
20 grau completo 101
20 grau incompleto 11
10 grau completo 6
1° grau incompleto 8

0 20 40 60 80 100 120 140

Figura 38 — Escolaridade dos respondentes

Quanto a renda, visualiza-se na Figura 39 que a maioria, 24,1% (n=87) dos
respondentes, recebe até R$ 1.000,00, 8% (n=29) recebem de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00,
19,7% (n=71) recebem de R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00, 15,2% (n=55) recebem de R$ 3.001,00
a R$ 4.000,00, 13,6% (n=49) recebem de R$ 4.001,00 a R$ 5.000,00 e 19,4% (n=70) recebem
mais de R$ 5.001,00. Cabe ressaltar que o Hospital Universitario de Santa Maria ndo possui

pagamento por desempenho.

Acima de R$ 5.001,00

De R$ 4.001,00 a R$ 5.000,00
De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00
De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
Até R$ 1.000,00

0 20 40 60 80 100

Figura 39 — Renda dos respondentes
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Sobre a experiéncia em cargo de chefia, percebe-se na Figura 40 que 20,9% (n=77) da
amostra pesquisada exercem ou ja exerceram cargo de chefia enquanto que 79,1% (n=292)

ndo exercem nem exerceram cargo de chefia até 0 momento da coleta de dados.

m Cargo de Chefia
® Sem cargo de chefia

Figura 40 — Experiéncia em cargo de chefia

Outro aspecto levantado foi o tempo de servico na instituicdo. Conforme dados da
Figura 41, percebe-se que a maioria, 25,9% (n=93), possui até 3 anos de trabalho no hospital.
Verifica-se também que 19,5% (n=70) dos respondentes possuem de 4 a 8 anos de servi¢o no
hospital, 14,8% (n=53) possuem de 9 a 15 anos, 17% (n=61) possuem de 16 a 20 anos, 4,5%
(n=16) possuem de 21 a 25 anos e 18,4% (n=66) possuem mais de 25 anos de trabalho

dedicados ao hospital universitario.

Acima de 25 anos 66
De 21 a 25 anos
De 16 a 20 anos 61

De 9 a 15 anos 53
De 4 a 8 anos 70
De 0 a 3anos 93

0 20 40 60 80 100

Figura 41 — Tempo de servico dos respondentes
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Dos 369 colaboradores pesquisados, conforme pode ser visualizado na Figura 42,
67,5% (n= 249) dos respondentes sdo servidores concursados da Universidade Federal de
Santa Maria e 32,5% (n=120) s&o colaboradores terceirizados, sendo 4,3% (n=16)
provenientes de contrato com a FATEC e 28,2% (n=24) provenientes de contrato com a

empresa Sulclean/Vigillare.

m Servidor UFSM
m Contrato FATEC

4% = Contrato Sulclean

Figura 42 — Vinculo empregaticio dos respondentes

Os servidores da Universidade Federal de Santa Maria que atuam no hospital
universitario encontram-se distribuidos em trés direcbes. Na amostra pesquisada, a direcdo
administrativa aparece com 16,5% (n=61) dos servidores respondentes, a direcdo clinica com
15,7% (n=58) e a direcdo de enfermagem com 35,5% (n=131), sendo a direcdo com maior
namero de colaboradores concursados. Os 32,2% (n=119) faltantes sdo colaboradores

terceirizados, conforme pode ser visualizado na Figura 43.

® Diregdo Administrativa
m Direcéo Clinica

= Enfermagem

® Terceirizados

Figura 43 — Dire¢éo de lotacdo dos respondentes
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Os cargos dos servidores concursados sdo divididos em trés niveis. O nivel de apoio
conta com 4,3% (n=16) do total de servidores pesquisados, o nivel intermediario conta com
40,7% (n=150) sendo o mais numeroso e o nivel superior possui 22,8% (n=84) do total da

amostra pesquisada, conforme pode ser visualizado na Figura 44.

4%

= Apoio

® Médio
Superior

m Terceirizados

Figura 44 — Nivel do cargo dos respondentes

As variaveis sociodemogréaficas apresentadas indicam uma amostra bastante
heterogénea, que contempla colaboradores com diferentes perfis trabalhando em uma mesma
organizagdo. Como visualizado nas figuras 36 a 41, a amostra contempla desde colaboradores
com menos de 25 anos de idade até colaboradores com mais de 50 anos passando também
pelas demais faixas etarias. 1sso pode ser visualizado também na escolaridade, renda e no
tempo de servico: hd, ao mesmo tempo, colaboradores com primeiro grau incompleto e com
pos-graduacéo, colaboradores com renda de até R$ 1.000,00 e acima de R$ 5.000,00, assim
como ha colaboradores com tempo de servico de menos de um ano até colaboradores com
mais de 25 anos de trabalho no HUSM. A Unica variavel que apresenta maioria significativa é
0 género, com predominancia consideravel do sexo feminino. Esse fato faz do Hospital
Universitario de Santa Maria um ambiente interessante para pesquisas do comportamento
organizacional, uma vez que conta com colaboradores com diferentes perfis em um unico

ambiente de trabalho.
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As variaveis profissionais apresentadas nas figuras 42 a 44 indicam uma amostra com
profissionais tanto concursados como terceirizados. Quanto aos profissionais concursados, a
amostra contempla servidores com cargos nos trés niveis e lotados nas trés direcfes existentes
no hospital. Esses dados provenientes de amostra estratificada fornecem dados representativos
do comportamento organizacional no Hospital Universitario de Santa Maria. Essa amostra
estratificada é composta, em sua maioria, de servidores publicos da UFSM (68%), da Direcéao
de Enfermagem (35%) e do nivel médio (41%).

4.2 A motivagdo no trabalho no Hospital Universitario de Santa Maria

Nesta secdo, encontram-se as analises referentes a motivacdo no trabalho dos
colaboradores do Hospital Universitario de Santa Maria. S&o apresentados inicialmente os
niveis de motivacdo obtidos por meio de analises estatisticas descritivas (médias e desvio-
padrdo) dos itens das variaveis para posterior averiguacdo se o perfil dos colaboradores
interfere nos niveis de motivacao no trabalho atraves de teste de diferenca de médias (Teste T
e ANOVA).

Em um segundo momento, o modelo de motivacdo utilizado nesta pesquisa €é
analisado por meio da anélise fatorial exploratéria e o indicador de consisténcia interna Alfa
de Cronbach é usado para avaliar a confiabilidade das dimensbes encontradas. Por fim,
analisou-se a influéncia do perfil dos profissionais pesquisados nos tipos de motivacdo no
trabalho, obtidos na analise fatorial exploratoria.

Para avaliacdo da motivacdo no trabalho, utilizou-se 0 modelo proposto por Gagne et
al., (2010) constituido de 12 variaveis divididas em 4 constructos: motivacdo intrinseca,
identificada, introjetada e extrinseca. Neste estudo, assim como no estudo original, pediu-se
aos respondentes que indicassem as razbes pelas quais estdo realizando um trabalho
especifico através de uma escala que varia de 1 a 7, sendo que 1 indica “em nada”, 2 indica
“muito pouco”, 3 indica “um pouco”, 4 indica “moderadamente”, 5 indica “bastante”, 6 indica
“muito” e 7 indica “exatamente”. A Tabela 01 apresenta as estatisticas descritivas (média e

desvio-padrédo) dessas variaveis.
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Tabela 01 — Avaliagdo dos niveis de motivagdo no trabalho

Variavel Média G

MO1- Porgue eu gosto muito desse trabalho 5,33 1,04
MO06- Porgue esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais 4,84 1,37
MO4- Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcancar meus objetivos de vida | 4,67 1,50
MO05- Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais 4,60 1,49
MO03- Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona 4,48 1,29
MO8- Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar 4,29 1,61
M10- Porque esse trabalho me proporciona um certo padrao de vida 4,28 1,56
MO02- Porque eu me divirto fazendo meu trabalho 4,15 1,39
MO7- Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” 4,03 1,62
MO09- Porque minha reputagdo depende disso 3,67 1,78
M12- Faco esse trabalho pela remuneracdo 3,37 1,53
M11- Porque ele me permite ganhar muito dinheiro 3,01 1,26

Com base nos resultados, observou-se que as médias variaram entre 3,01 e 5,33. J4 0
desvio padrdo variou entre 1,04 e 1,78, o que indica que houve certa discordancia nas
respostas entre 0s sujeitos entrevistados. Para analise das médias, dividiram-se as mesmas em
trés grupos, de acordo com os niveis apresentados e de acordo com a escala utilizada no
instrumento de pesquisa. Assim, um grupo (trés variaveis) ficou caracterizado por pouca
concordancia, ou seja, variaveis que motivam pouco os respondentes, um segundo grupo (oito
variaveis) foi formado por variaveis que motivam moderadamente e o terceiro grupo (apenas
uma variavel) que motiva muito os funcionarios do HUSM.

As trés variaveis, M9 - Porque minha reputacdo depende disso (x =3,67 ¢ 6=1,78),
M12 - Faco esse trabalho pela remuneracdo (x =3,37 e o=1,53) e M11 - Porque ele me
permite ganhar muito dinheiro (X =3,01 e 6=1,26), apresentaram médias entre 3,01 a 3,67
indicando motivar, na opinido dos respondentes e de acordo com a escala, “‘um pouco”.

As oito variaveis, M06 - Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais
(x =4,84 ¢ 0=1,37), M04 - Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcancar meus
objetivos de vida (x =4,67 e 0=1,50), M05 - Porque esse trabalho preenche meus objetivos
profissionais (X =4,60 ¢ 0=1,49), M03 - Pelos momentos de prazer que meu trabalho me
proporciona (X =4,48 ¢ 6=1,29), M08 - Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar
(x =4,29 e o=1,61), M10 - Porque esse trabalhno me proporciona um certo padréo de vida
(x =4,28 e 6=1,56), M02 - Porque eu me divirto fazendo meu trabalho (x =4,15 ¢ 6=1,39) ¢

MO7 - Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” (X =4,03 ¢ 0=1,62)
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apresentaram média entre 4,03 a 4,84 indicando motivar, na opinido dos respondentes e de
acordo com a escala “moderadamente”.

E uma varidvel, MO1 - Porque eu gosto muito desse trabalho (¥ =5,33 ¢ 0=1,04),
apresentou média de 5,33 indicando motivar “bastante”, ou seja, ser a principal razdo pela
qual os profissionais do HUSM estédo fazendo seu trabalho.

Visando identificar se o perfil dos profissionais pesquisados interfere nos niveis de
motivacao, utilizou-se o Teste T e ANOVA. Conforme Hair et al., (2005), uma das questdes
mais frequentes examinadas na pesquisa em administracdo é se a média de grupos de
respondentes quanto a alguma atitude ou comportamento € significativamente diferente.
Quando é obtido um nivel de significancia menor ou igual a 0,050, afirma-se que existe uma
relacdo significativa estatisticamente.

O resultado do Teste T identificou diferenca significativa, em um intervalo de
confianca de 95%, entre as medias de homens e mulheres nas variaveis M1- Porque eu gosto
muito desse trabalho (t= -2,642 e sig. 0,010) e M5- Porque esse trabalho preenche meus
objetivos profissionais (t= -2,370 e sig. 0,018). As mulheres apresentaram maiores médias de
motivacdo nestas duas variaveis (5,38 para M1 e 4,69 para M5) em comparacdo com 0s
homens (5,03 para M1 e 4,20 para M5). Nas demais variaveis, tanto os colaboradores do
género masculino quanto colaboradores do género feminino possuem a mesma percepcao.

O desvio padrdo na variavel M5 foi de 1,52 para as mulheres e 1,29 para 0s homens.
Na variavel M1, os valores foram menores, com 1,05 para as mulheres e 0,95 para os homens,
demonstrando maior concordancia dos respondentes nesta questdo. Percebe-se também que 0s
homens apresentam os menores valores de desvio padrdo nas duas variaveis indicando maior
concordancia do género masculino em relacdo ao género feminino. Esses dados podem ser

visualizados na Tabela 02.

Tabela 02 — Influéncia do género nas variaveis da motivacao

Variavel Género média | o t sig
M1- Porque eu gosto muito desse trabalho Masculino 5,03 | 0,95

Feminino 538 | 1,05| -2,642 | 0,010
M5- Porque esse trabalho preenche meus objetivos | Masculino 4,20 | 1,29
profissionais Feminino 469 |1,52 | -2,370 | 0,018
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Os resultados do Teste T entre colaboradores com e sem experiéncia em cargo de
chefia indicam diferenca significativa entre as médias nas variaveis M5- Porque esse trabalho
preenche meus objetivos profissionais (t= 2,133 e sig. 0,035) e M12- Faco esse trabalho pela
remuneracdo (t= -2,003 e sig. 0,047). Os profissionais com experiéncia em cargo de chefia
apresentaram maior média de motivacdo na variavel M5 (4,90) em comparacdo aos
profissionais sem experiéncia em cargos de chefia (4,53). J& na variavel M12, a maior média
foi entre os profissionais sem experiéncia em cargo de chefia (3,44) em comparagdo com 0S
profissionais que possuem experiéncia em cargo de chefia (3,06).

O desvio padrdo na variavel M12 foi de 1,54 para os colaboradores sem experiéncia
em cargo de chefia e 1,46 para os colaboradores com experiéncia. Na variavel M5, os valores
foram menores, com 1,53 para colaboradores sem experiéncia em cargo de chefia e 1,28 para
com experiéncia, demonstrando maior concordancia dos respondentes nessa questdo. Percebe-
se também que os colaboradores com experiéncia em cargo de chefia apresentam 0s menores
valores de desvio padrdo nas duas variaveis, indicando maior concordancia destes
profissionais em relacdo aos profissionais sem experiéncia em cargo de chefia. Esses dados
podem ser visualizados na Tabela 03.

Pode-se dizer que os trabalhadores com experiéncia em cargo de chefia sdo mais
motivados por objetivos profissionais enquanto que os trabalhadores sem experiéncia em

cargo de chefia sdo mais motivados pela remuneracao.

Tabela 03 — Influéncia da experiéncia em cargo de chefia nas variaveis da motivacéo

Variavel Chefia | média | o t sig
M5- Porque esse trabalho preenche meus objetivos Sim 4,90 | 1,28
profissionais Nao 453 |1,53| 2,133 | 0,035
M12- Fago esse trabalho pela remuneragéo Sim 3,06 | 1,46

Nao 3,44 | 154 | -2,003 | 0,047

Quanto ao critério idade, como ele é composto por sete variaveis independentes,
realizou-se o Teste ANOVA. Apropriado para comparacdo de médias entre trés ou mais
grupos, esse teste foi usado para averiguar se a idade dos colaboradores interfere nos niveis de
motivacdo no trabalho. O resultado do Teste ANOVA, gue pode ser visualizado na Tabela 04,

indica diferenca significativa entre as médias das amostras para as seguintes variaveis: M4
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(F=4,776 e sig. 0,000), M5 (F=6,726 e sig. 0,000), M6 (F=5,062 e sig. 0,000), M10 (F=4,040
e sig. 0,001) e M11 (F= 5,859 e sig. 0,000). Para as demais variaveis, a idade ndo interferiu.

Os profissionais com mais de 50 anos apresentaram as maiores médias de motivacao
nas variaveis M5 - Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais (X =5,04 e
0=1,43), M10 - Porque esse trabalho me proporciona um certo padrdo de vida (x =4,74 e
0=1,33) e M11 - Porque ele me permite ganhar muito dinheiro (x =3,46 e ¢=1,23). Os
profissionais de 36 a 40 anos apresentaram maior média na variavel M4 - Escolhi esse
trabalho porque ele me permite alcangar meus objetivos de vida (x =5,05 e 6=1,37) e 0s
profissionais de 46 a 50 anos apresentaram maior média de motivacdo na variavel M6 -
Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais (X =5,28 e 6=1,30). As menores
medias de motivagdo nestas cinco varidveis sdo dos profissionais com até 25 anos de idade:
3,48 para M4 (0=1,52), 3,26 para M5 (0=1,32), 4,03 para M6 (0=1,32), 3,29 para M10
(0=1,69) e 2,03 para M11 (0=1,01).

Tabela 04 — Influéncia da idade nas variaveis da motivagéo

Variavel Idade média G F sig
M4- Escolhi esse trabalho porque ele

me permite alcancar meus objetivos | Maior | De 36 a 40 anos 505 | 1,37

de vida Menor | Até 25 anos 3,48 | 1,52 | 4,776 | 0,000
M5- Porque esse trabalho preenche | Maior | Acima de 50 anos 5,04 | 1,43

meus objetivos profissionais Menor | Até 25 anos 3,26 | 1,32 | 6,726 | 0,000
M6- Porque esse trabalho se | Maior | De 46 a 50 anos 528 | 1,30

encaixa nos meus valores pessoais | Menor | Até 25 anos 403 | 1,32 | 5,062 | 0,000
M10- Porque esse trabalho me

proporciona um certo padrdo de | Maior | Acima de 50 anos 4,74 | 1,33

vida Menor | Até 25 anos 3,29 | 1,69 4,040 | 0,001
M11- Porque ele me permite | Maior | Acima de 50 anos 3,46 | 1,23

ganhar muito dinheiro Menor | Até 25 anos 2,03 | 1,01| 5,859 | 0,000

Aplicando-se o teste ANOVA para encontrar as influéncias do nivel de escolaridade nos
niveis de motivacdo, verifica-se, conforme Tabela 05, diferenca significativa das médias nas
seguintes variaveis: M1 (F= 2,235 e sig. 0,040), M4 (F= 2,540 e sig. 0,020), M5 (F= 2,556 e
sig. 0,020), M6 (F= 4,383 e sig. 0,000), M7 (F= 2,380 e sig. 0,029), M10 (F= 2,903 e sig.
0,009), M11(F= 3,431 e sig. 0,003) e M12 (F= 2,337 e sig. 0,032).

Os profissionais pos-graduados apresentaram as maiores médias nas variaveis M1 -

Porque eu gosto muito desse trabalho (x =5,55 e 6=1,01), M4 - Escolhi esse trabalho porque
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ele me permite alcangar meus objetivos de vida (x =5,02 e 6=1,42), M5 - Porque esse trabalho
preenche meus objetivos profissionais (X =5,00 e 6=1,35), M6 - Porque esse trabalho se
encaixa nos meus valores pessoais (x =5,24 e 6=1,16) e M11 - Porque ele me permite ganhar
muito dinheiro (X =3,31 e 6=1,28) e a menor média na variavel M7 - Porque tenho que ser o
melhor no meu trabalho, o “vencedor” (X =3,76 e 6=1,57).

Os profissionais com nivel superior completo apresentaram menor média de motivagdo
na variavel M12 — Faco esse trabalho pela remuneracdo (x =3,13 e 0=1,37) e o0s profissionais
com 2° G Completo apresentaram menor média na variavel M10 — Porque esse trabalho me
proporciona um certo padrao de vida (x =3,93 e 6=1,49). Ja os trabalhadores do HUSM com 2°
G Incompleto apresentaram as menores medias nas varidveis M1 (x =5,00 e ¢=1,09), M4
(x =4,20 e 6=1,75) e M6 (x =3,82 e 0=1,32) e os trabalhadores com 1° G Completo
apresentaram maior média de motivacéo na variavel M7 (x =5,17 e 6=1,47). E o0s respondentes
com 1° G Incompleto apresentaram maior media de motivagdo nas variaveis M10 (x =5,38 e
6=1,18) e M12 (X = 4,88 e 6=1,64).

Tabela 05 — Influéncia da escolaridade nas variaveis da motivagédo

Variavel Escolaridade média | o F sig
M1- Porque eu gosto muito desse Maior | P6s-Graduado 555 1,01

trabalho Menor | 2° G Incompleto 5,00 | 1,09 | 2,235 | 0,040
M4- Escolhi esse trabalho porque ele me | Maior | P6s-Graduado 5,02 | 1,42

permite alcancar meus objetivos de vida Menor | 2° G Incompleto 4,20 | 1,75 | 2,540 | 0,020
M5- Porque esse trabalho preenche meus | Maior | P6s-Graduado 5,00 | 1,35

objetivos profissionais Menor | 1° G Completo 4,17 | 0,98 | 2,556 | 0,020
M6- Porque esse trabalho se encaixa nos Maior | Pés-Graduado 5,24 | 1,16

meus valores pessoais Menor | 2° G Incompleto 3,82 | 1,32 | 4,383 | 0,000
M7- Porque tenho que ser o melhor no | Maior | 1° G Completo 517 | 1,47

meu trabalho, o “vencedor” Menor | Pés-Graduado 3,76 | 1,57 | 2,380 | 0,029
M10- Porque esse trabalho me | Maior | 1° G Incompleto 5,38 | 1,18

proporciona um certo padrdo de vida Menor | 2° G Completo 3,93 | 1,49 | 2,903 | 0,009
M11- Porque ele me permite ganhar | Maior | P6s-Graduado 3,31 1,28

muito dinheiro Menor | 1° G Completo 2,50 | 1,37 | 3,431 | 0,003
M12- Faco esse trabalho pela | Maior | 1° G Incompleto 488 | 1,64

remuneracdo Menor | Superior Compl. 3,13 | 1,37 | 2,337 | 0,032

Na analise da influéncia da direcdo de lotacdo dos colaboradores nos niveis de
motivacdo, o Teste ANOVA indicou diferenga significativa de médias nas variaveis M1
(F=3,996 e sig. 0,008), M4 (F=12,493 e sig. 0,000), M5 (F=16,240 e sig. 0,000), M6 (F=15,782
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e sig. 0,000), M7 (F=2,845 e sig. 0,038), M8 (F=2,705 e sig. 0,045), M10 (F=14289 e sig.
0,000) e M11 (F=13,552 e sig. 0,000).

A direcdo de enfermagem apresentou as maiores médias de motivacdo nas variaveis
M1- Porque eu gosto muito desse trabalho (x =5,50 e 6=0,98), M4 - Escolhi esse trabalho
porque ele me permite alcangcar meus objetivos de vida (x =5,17 e 0=1,17), M5 - Porque esse
trabalho preenche meus objetivos profissionais (x =5,09 e 6=1,25), M6 - Porque esse trabalho
se encaixa nos meus valores pessoais (x =5,32 e 0=1,26), M8- Porque meu trabalho é minha
vida e ndo quero falhar (x =4,52 e 0=1,53) e M11- Porque ele me permite ganhar muito
dinheiro (x =3,36 e 6=1,26).

A dire¢do Clinica apresentou maior meédia na variavel M10 - Porque esse trabalho me
proporciona um certo padrdo de vida (x =4,74 e 6=1,27) e as menores médias nas variaveis M7
- Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” (¥ =3,76 e ¢=1,57) e M8-
Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar (x =3,90 e 6=1,67).

A direcdo administrativa apresentou a menor média na variavel M1 - Porque eu gosto
muito desse trabalho (x =5,03 e 6=1,11) e os colaboradores terceirizados apresentaram maior
média na variavel M7 - Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” (X =
4,38 e o= 1,68) e as menores medias nas variaveis M4 - Escolhi esse trabalho porque ele me
permite alcancar meus objetivos de vida (¥ =4,09 e 6=1,67), M5 - Porque esse trabalho
preenche meus objetivos profissionais (X =3,95 e 6=1,52), M6 - Porque esse trabalho se
encaixa nos meus valores pessoais (x =4,23 e 0=1,42), M10 - Porque esse trabalho me
proporciona um certo padrdo de vida (x =3,55 e 0=1,52) e M11 — Porque ele me permite
ganhar muito dinheiro (x =2,44 e 0=1,14). Esses resultados podem ser visualizados na Tabela
06.

Na andlise da influéncia da renda, o Teste ANOVA constatou diferenca significativa das
médias nas seguintes variaveis de motivacdo: M4 (F=7,114 e sig, 0,000), M5 (F=8,980 e sig,
0,000), M6 (F=10,769 e sig, 0,000), M10 (F=8,159 e sig, 0,000) e M11 (F=8,486 e sig, 0,000).
Os profissionais com renda acima de R$ 5.000,00 apresentaram as maiores médias nas
variaveis M4 - Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcancar meus objetivos de vida
(x =5,19 e 6=1,37), M5 - Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais (x =5,30
e 0=1,37), M6 - Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais (X =5,33 e 0=1,22)
e M11 - Porque ele me permite ganhar muito dinheiro (x =3,49 e 6=1,30). Os profissionais
com renda entre R$ 4.001,00 a R$ 5.000,00 apresentaram maior média na variavel M10 -

Porque esse trabalho me proporciona um certo padrdo de vida (x =4,82 e 6=1,52).
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Por sua vez, os colaboradores com renda de até R$ 1.000,00 apresentaram as menores
médias nas cinco variaveis: M4 (x =3,89 e 6=1,66), M5 (¥ =3,83 e 6=1,57), M6 (¥ =4,09 e
0=1,40), M10 (x =3,53 e 0=1,58) e M1l (x =2,39 e ©=1,22), dados que podem ser

visualizados na Tabela 07.

Tabela 06 — Influéncia da direcéo de lotagdo nas variaveis de motivacdo

Fator Direcdo média | o F sig
M1- Porque eu gosto muito desse trabalho | Administrativa 503 | 1,11

Terceirizados 521 | 1,03

Clinica 5,21 1,03

Enfermagem 550 | 0,98 3,996 | 0,008
M4- Escolhi esse trabalho porque ele me Terceirizados 4,09 | 1,67
permite alcancar meus objetivos de vida Administrativa 4,45 | 1,45

Clinica 491 1,44

Enfermagem 517 | 1,17| 12,493 | 0,000
M5- Porque esse trabalho preenche meus Terceirizados 3,95 | 1,52
objetivos profissionais Administrativa 4,39 | 1,32

Clinica 507 | 1,56

Enfermagem 5,09 | 1,25| 16,240 | 0,000
M6- Porque esse trabalho se encaixa nos Terceirizados 4,23 | 1,42
meus valores pessoais Administrativa 4,73 | 1,17

Clinica 514 | 1,18

Enfermagem 532 | 1,26| 15,782 | 0,000
M7- Porque tenho que ser o melhor no meu | Clinica 3,76 | 1,57
trabalho, o “vencedor” Administrativa 3,85 1,53

Enfermagem 3,92 1,60

Terceirizados 4,38 1,68/ 2,845 | 0,038
M8- Porque meu trabalho é minha vida Clinica 3,90 1,67
e ndo quero falhar Administrativa 4,03 1,53

Terceirizados 4,38 1,66

Enfermagem 4,52 1,53 2,705 | 0,045
M10- Porque esse trabalho me proporciona | Terceirizados 365 | 1,52
um certo padrdo de vida Administrativa 4,44 1,53

Enfermagem 4,65 1,50

Clinica 4,74 | 1,27 14,289 | 0,000
M11- Porgue ele me permite ganhar Terceirizados 2,44 | 1,14
muito dinheiro Administrativa 3,13 1,33

Clinica 3,26 1,00

Enfermagem 3,36 1,26 13,552 | 0,000

Para melhor visualizacdo dos dados, os mesmos estdo também apresentados em forma

de gréfico, na Figura 45.
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Figura 45: Influéncia do 6rgéo de lotacdo nas variaveis de motivacao
Tabela 07 — Influéncia da renda nas variaveis de motivagao
Variavel Renda média c F sig
M4- Escolhi esse trabalho porque Acima de 519 | 1,37
ele me permite alcangar meus Maior | R$5.001,00
objetivos de vida Menor | Até R$ 1.000,00 3,89 | 1,66 | 7,114 | 0,000
M5- Porque esse trabalho preenche Acima de 530 | 1,37
meus objetivos profissionais Maior | R$5.001,00
Menor | Até R$ 1.000,00 3,83 | 1,57 | 8,980 | 0,000
M6- Porque esse trabalho se Acima de 533 | 1,22
encaixa nos meus valores pessoais | Maior | R$5.001,00
Menor | Até R$ 1.000,00 4,09 | 1,40] 10,769 | 0,000
M10- Porgue esse trabalho me De R$ 4.001,00 482 | 152
proporciona um certo padrdo de Maior | a R$ 5.000,00
vida Menor | Até R$ 1.000,00 3,53 | 158| 8,159 | 0,000
M11- Porque ele me permite Acima de 3,49 | 1,30
ganhar muito dinheiro Maior | R$5.001,00
Menor | Até R$ 1.000,00 2,39 | 1,22 | 8,486 | 0,000

Analisando a influéncia do tempo de trabalho na instituicdo, o Teste ANOVA

encontrou médias com diferencga significativa nas seguintes variaveis: M4 (F=3,250 e sig.
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0,007), M5 (F=6,430 e sig. 0,000), M6 (F=6,478 e sig. 0,000), M10 (F=5,707 e sig. 0,000) e
M11 (F=8,947 e sig. 0,000), conforme pode ser visualizado na Tabela 08.

Os profissionais com mais de 25 anos de trabalho no HUSM apresentaram a maior
média na varidvel M11 - Porque ele me permite ganhar muito dinheiro (x =3,51 e 6=1,16) e
os profissionais com 21 a 25 anos de servi¢o apresentaram as maiores médias nas variaveis
M4 - Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcancar meus objetivos de vida (x =5,19 e
0=1,04), M5 - Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais (X =5,06 e 6=1,06)
e M6 - Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais (X =5,38 e 6=0,95). Ja 0s
profissionais com 9 a 15 anos de trabalho na instituicdo apresentaram maior média na variavel
M10 - Porque esse trabalho me proporciona um certo padréo de vida (x =4,79 e 6=1,30).

Os colaboradores com até 3 anos de trabalho no Hospital Universitario de Santa Maria
apresentaram as menores médias de motivacdo nas cinco variaveis em analise: M4 (x =4,19 e
6=1,73), M5 (X =3,89 e 6=1,60), M6 (¥ =4,26 e 5= 1,42), M10 (X =3,67 e 5=1,61) e M11
(x =2,39 e 6=1,04).

Tabela 08 — Influéncia do tempo de servico nas variaveis da motivacédo

Variavel Tempo média G F sig
M4- Escolhi esse trabalho porque ele me | Maior | De 21 a 25 519 | 1,04
permite alcancar meus objetivos de vida anos

Menor | De 0 a 3 anos 419 | 1,73 | 3,250 | 0,007

M5- Porque esse trabalho preenche | Maior | De 21 a 25 5,06 | 1,06
meus objetivos profissionais anos
Menor | De 0 a 3 anos 3,89 | 1,60| 6,430 | 0,000

M6- Porque esse trabalho se encaixa | Maior | De 21 a 25 538 | 0,95
nos meus valores pessoais anos
Menor | De 0 a 3 anos 426 | 1,42 | 6,478 0,000

M10- Porque esse trabalno me | Maior | De 9 a 15 479 | 1,30

proporciona um certo padrdo de vida anos

Menor | De 0 a 3 anos 3,67 | 1,61 | 5,707 | 0,000
M11- Porgue ele me permite ganhar Maior | Acima de 25 351| 1,16
muito dinheiro anos

Menor | De 0 a 3 anos 2,39 1,04 | 8,947 0,000

O Teste ANOVA para verificacdo da influéncia do vinculo empregaticio dos

colaboradores pesquisados encontrou diferenca significativa nas médias das seguintes
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varidveis: M4 (F=15,386 e sig. 0,000), M5 (F=21,428 e sig. 0,000), M6 (F=20,932 e sig.
0,000), M7 (F=4,062 e sig. 0,018), M10 (F=21,613 e sig. 0,000) e M11 (F=20,321 e sig. 0,000).

Os profissionais pesquisados da UFSM apresentaram as maiores médias nas variaveis
M4 - Escolhi esse trabalho porgue ele me permite alcangar meus objetivos de vida (x =4,93 e
0=1,33), M5 - Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais (x =4,92 e 6=1,37),
M6 - Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais (x =5,13 e ¢=1,24), M10 -
Porque esse trabalho me proporciona um certo padrdo de vida (x =4,63 e 6=1,45) e M11 -
Porque ele me permite ganhar muito dinheiro (x =3,29 e 6=1,22) e a menor média na variavel
M7 - Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” (X =3,87 e 6=1,57).

Os colaboradores terceirizados da empresa Sulclean apresentaram a maior média na
variavel M7 (x = 4,41 e o= 1,75) e as menores médias nas variaveis M4 (x =3,99 e 6=1,68),
M5 (x =3,83 e 6=1,52), M6 (x =4,15 e 06=1,39) enquanto que os colaboradores terceirizados
da FATEC apresentaram as menores médias nas variaveis M10 (x =3,31 e 0=1,49) e M11

(x =2,25 e 6=0,85). Esses dados podem ser visualizados na Tabela 09.

Tabela 09 — Influéncia do vinculo empregaticio nas variaveis da motivagédo

Fator Vinculo média G F sig
M4- Escolhi esse trabalho porque ele me | Sulclean 3,99 1,68
permite alcancar meus objetivos de vida | FATEC 4,88 1,45

UFSM 4,93 1,33 | 15,386 0,000
M5- Porque esse trabalho preenche Sulclean 3,83 1,52
meus objetivos profissionais FATEC 4,63 1,31

UFSM 4,92 1,37 | 21,428 0,000
M6- Porque esse trabalho se encaixa Sulclean 4,15 1,39
nos meus valores pessoais FATEC 481 1,51

UFSM 5,13 1,24 | 20,932 0,000
M7- Porque tenho que ser o melhor no UFSM 3,87 1,57
meu trabalho, o “vencedor” FATEC 4,13 1,20

Sulclean 4,41 1,75 4,062 0,018
M10- Porgue esse trabalho me FATEC 3,31 1,49
proporciona um certo padrédo de vida Sulclean 3,59 1,53

UFSM 4,63 145| 21,613 0,000
M11- Porgue ele me permite ganhar FATEC 2,25 0,85
muito dinheiro Sulclean 2,47 1,18

UFSM 3,29 1,22 | 20,321 0,000
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O nivel do cargo apresentou diferenca significativa de média nas seguintes variaveis:
M4 (F=11,285 e sig.= 0,000), M5 (F=17,439 e sig.= 0,000), M6 (F=15,355 e sig.= 0,000), M7
(F=4,226 e sig.= 0,006), M10 (F=14,519 e sig.= 0,000) e M11 (F=13,310 e sig.= 0,000).

Os servidores do quadro de pessoal da UFSM pertencentes ao nivel superior
apresentaram as maiores médias nas variaveis M4 - Escolhi esse trabalho porque ele me
permite alcancar meus objetivos de vida (x =5,21 e 0=1,34), M5 - Porque esse trabalho
preenche meus objetivos profissionais (x =5,32 e ¢=1,30), M6 - Porque esse trabalho se
encaixa nos meus valores pessoais (x =5,40 e 0=1,15), M10 - Porque esse trabalho me
proporciona um certo padrdo de vida (x =4,79 e o= 1,41), M11 - Porque ele me permite
ganhar muito dinheiro (X = 3,38 e o= 1,26) e apresentaram a menor média na variavel M7 -
Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” (¥ =3,57 € 6=1,61).

Os colaboradores terceirizados apresentaram a maior média na variavel M7 - Porque
tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” (¥ =4,38 e 6=1,68) e as menores
médias nas demais variaveis: M4 (x =4,09 e 6=1,67), M5 (X =3,95 e 6=1,52), M6 (x =4,23 ¢
6=1,42), M10 (X =3,55 e 6=1,52) e M11 (¥ =2,45 e 6=1,14).

Entre os servidores concursados, 0s pertencentes ao nivel de apoio apresentaram as
menores médias, ficando atras do nivel superior e médio e na frente apenas dos colaboradores
terceirizados, nas variaveis M4 (x =4,27 e o= 1,22), M5 (x =4,06 e o= 1,34) e M6 (X =4,56
e o= 0,96). Nas variaveis M7 (x =4,25 e 6=1,44), M10 (x =4,75e 6=1,29) e M11 (x =3,31 e
0=1,25), eles ficaram com a segunda maior media de motivacdo, conforme pode ser
visualizado na Tabela 10.

Outra analise que pode ser feita € a verificacdo de qual variavel do perfil mais
influenciou na motivacdo dos profissionais pesquisados e também quais varidveis nao
sofreram influéncia e quais mais sofreram influéncia. Conforme podem ser visualizadas na
Figura 46, as variaveis do perfil que mais influenciaram as variaveis do modelo de motivacéo
usado nessa pesquisa foram a escolaridade e a direcdo onde os servidores estdo lotados. Em
um total de 12 varidveis do modelo de motivacdo, 8 sofreram influéncia dessas caracteristicas
do perfil em um total de 9 variaveis do modelo de motivacdo que foram influenciadas. As
variaveis que nao sofreram influéncia nenhuma foram: M2 - Porque eu me divirto fazendo
meu trabalho, M3 - Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona e M9 -
Porque minha reputacdo depende disso. As variaveis do modelo de motivacdo mais
influenciadas pelas caracteristicas do perfil foram: M5 - Porque esse trabalho preenche meus

objetivos profissionais (influenciada por 9 caracteristicas do perfil) e M4 - Escolhi esse
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trabalho porque ele me permite alcancar meus objetivos de vida, M10 - Porque esse trabalho

me proporciona um certo padrdo de vida e M11 - Porque ele me permite ganhar muito

dinheiro (influenciadas por 7 caracteristicas do perfil).

Tabela 10 — Influéncia do nivel do cargo nas variaveis da motivacdo

Fator Nivel média c F sig
M4- Escolhi esse trabalho porque Terceirizados 4,09 1,67
ele me permite alcangar meus Apoio 4,27 1,22
objetivos de vida Médio 4,85 1,31
Superior 5,21 1,34 | 11,285 0,000
M5- Porque esse trabalho preenche | Terceirizados 3,95 1,52
meus objetivos profissionais Apoio 4,06 1,34
Médio 4,78 1,35
Superior 5,32 1,30 | 17,439 0,000
M6- Porque esse trabalho se Terceirizados 4,23 1,42
encaixa nos meus valores pessoais | Apoio 4,56 0,96
Médio 5,05 1,28
Superior 5,40 1,15 | 15,355 0,000
M7- Porque tenho que ser o melhor | Superior 3,57 1,61
no meu trabalho, o “vencedor” Médio 3,99 1,62
Apoio 4,25 1,44
Terceirizados 4,38 1,68 | 4,226 0,006
M10- Porgue esse trabalho me Terceirizados 3,55 1,52
proporciona um certo padrdo de Médio 4,51 1,50
vida Apoio 4,75 1,29
Superior 4,79 1,41 | 14,519 0,000
M11- Porgue ele me permite Terceirizados 2,45 1,14
ganhar muito dinheiro Médio 3,22 1,19
Apoio 3,31 1,25
Superior 3,38 1,26 | 13,310 0,000
Caracteristica Variaveis Total Percentual
Sexo M1, M5 02 16,67
Chefia M5, M12 02 16,67
Idade M4, M5, M6, M10, M11 05 41,67
Escolaridade M1, M4, M5, M6, M7, M10, M11, M12 08 66,67
Direcao M1, M4, M5, M6, M7, M8, M10, M11 08 66,67
Renda M4, M5, M6, M10, M11 05 41,67
Tempo servigo M4, M5, M6, M10, M11 05 41,67
Vinculo M4, M5, M6, M7, M10, M11 06 50,00
Nivel M4, M5, M6, M7, M10, M11 06 50,00
TOTAL 47
Percentual 43,52%

Figura 46 — Resumo das influéncias nas variaveis da motivacdo
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Em virtude do modelo de motivacdo no trabalho utilizado nesta pesquisa, de Gagné et
al., (2010) n&o ter sido utilizado no contexto nacional, realizou-se uma validagdo do mesmo
por meio de Analise Fatorial Exploratéria e do Alpha de Cronbach.

Dentre as técnicas multivariadas de anélise estatistica, a analise fatorial € uma técnica
que permite analisar relagfes latentes para um grande nimero de varidveis, de modo a
condensar as informagBes em um conjunto menor de fatores. Tal analise pode ser tanto
exploratoria, quando se busca identificar as possiveis relagdes entre um conjunto de variaveis,
como confirmatéria, quando ja se pressupde, com base na literatura sobre o assunto, uma
determinada estrutura para as variaveis (HAIR et al., 2005).

Os testes iniciais das andlises fatoriais incluiram o Kaiser-Meyer-Olkin Measure
(KMO) of Sampling Adequacy, que mede a adequagdo dos dados, em que, de acordo com
Pestana e Gagero (2003), valores entre 1 e 0,9 indicam que a analise fatorial € muito boa em
virtude da alta correlacdo entre as variaveis, valores entre 0,8 e 0,9 a analise fatorial € boa,
valores entre 0,7 e 0,8, que a solucdo fatorial € média, entre 0,6 e 0,7 é razoavel e valores
iguais ou menores do que 0,5 indicam que a realizacdo da analise fatorial é insatisfatoria
devido a correlacdo fraca entre as variaveis. Ja o teste de esfericidade de Bartlett avalia a
significancia geral da matriz de correlacdo, e onde se busca testar a hipétese de a matriz de
correlacdo ser a matriz identidade, ou seja, que ndo haja correlacdo perfeita entre as variaveis.

O KMO apresentou valor igual a 0,825 sugerindo que os dados estdo adequados para
andlise fatorial realizada e o teste de esfericidade de Bartlett rejeitou a hipotese de a matriz
das correlacGes na populagéo ser a identidade, com um indice de 1499,332, sinalizando que é
possivel o seguimento da analise fatorial.

Na etapa de extracdo dos fatores mais significativos, utilizou-se o critério dos
autovalores (eigenvalues), que representa a quantidade de variancia nas variaveis originais, e
gue estd associada a um fator, considerando-se apenas variaveis com valor de eingenvalue
acima de 1,0; e a porcentagem da variancia explicada pelos fatores de forma cumulativa, cujo
nivel satisfatorio, de acordo com Malhotra (2006), fica em torno de 60%. O total de variancia
explicada pelo modelo foi de 66,00%.

Analisaram-se ainda os valores de comunalidades que, segundo Hair et al., (2005, p.
108), “representam a quantia da variancia explicada pela solucdo fatorial para cada variavel”.
Nesses valores, o pesquisador pode especificar o valor da variancia de cada variavel que deve
ser levada em consideracdo. Neste caso, optou-se por considerar pelo menos metade da

variancia, sendo todas as variaveis comunalidades inferiores a 0,50, 0 que ndo possui
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explicacdo suficiente. Por meio desse critério, a varidvel M12 (Faco esse trabalho pela
remuneracao) foi extraida, visto que sua comunalidade era de 0,434.

Para analisar a confiabilidade dos constructos, utilizou-se teste de confiabilidade Alfa
de Cronbach, onde, de acordo com Pestana e Gageiro (2003), valores entre 0,6 e 0,7 apontam
consisténcia interna fraca; entre 0,7 e 0,8, razoavel; entre 0,8 e 0,9, boa; e muito boa para
valores de alfa superiores a 0,9. Os trés fatores encontrados nesta pesquisa apresentaram
valores de consisténcia interna dentro dos limites aceitdveis como serd apresentado na
sequéncia.

O fator 1 formou-se por trés indicadores: M05, M06 e M04, considerados por Gagné
et al., (2010) como indicadores da motivacdo identificada. Esse fator agrupou 0s mesmos
indicadores do estudo desses autores, apresentando cargas fatoriais variando de 0,802 a 0,851.
A variancia explicada desse fator é de 40,30%, sendo o Alfa de Cronbach igual a 0,857
indicando confiabilidade satisfatéria. Dessa forma, foi possivel confirmar que os indicadores
MO05, M06 e M04 compde o constructo da motivacao identificada.

O segundo fator formou-se pela unido dos indicadores M09, M07 e M08 da motivacéao
introjetada e pelos indicadores M10 e M11 da motivacdo extrinseca dos autores Gagné et al.,
(2010). Assim, o fator 2, composto pelos indicadores M09, M07, M11, M08 e M10,
formaram o constructo que, por juntar as motivagdes introjetada e extrinseca de Gagné et. al.
(2010), denominou-se neste estudo de motivacdo controlada. Tal fator apresentou cargas
fatoriais variando de 0,631 a 0,755 explicando 13,762% da variancia total. O alfa foi igual a
0,777 indicando confiabilidade satisfatoria.

E, finalmente, o fator 3 foi composto pelos indicadores M02, M03 e MO01, todos
pertencentes ao constructo da motivacdo intrinseca de Gagné et al., (2010). Assim, 0s
indicadores M02, M03 e MO01 correspondem a motivagdo intrinseca, que apresentaram cargas
fatoriais variando de 0,615 a 0,731, explicando 11,94% da variancia total. A confiabilidade
foi satisfatoria (alfa=0,863). A Tabela 11 apresenta a sintese dos resultados.

Desse modo, como resultado final da analise fatorial, encontraram-se trés fatores:
motivacdo identificada, motiva¢do controlada e motivacdo intrinseca, diferentemente do
modelo original proposto por Gagné et al., (2010) com quatro fatores. A Figura 47 apresenta
uma comparagdo, portanto, dos fatores encontrados neste estudo com os fatores encontrados

no estudo original de Gagné et al., (2010).
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Tabela 11 — Anélise fatorial exploratoria do modelo de motivacao

Motivacao identificada Carga | Com
MO5- Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais 0,851 0,799
MO06- Porgue esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais 0,812 |0,705
MO04- Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcancar meus objetivos de vida 0,802 0,729
Motivacao controlada Carga | Com
MO09- Porque minha reputagdo depende disso 0,755 |0,597
MO7- Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” 0,717 |0,617
M11- Porque ele me permite ganhar muito dinheiro 0,655 (0,715
MO08- Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar 0,632 |0,584
M10- Porgue esse trabalho me proporciona um certo padréo de vida 0,631 0,683
Motivacao intrinseca Carga | Com
MO2- Porque eu me divirto fazendo meu trabalho 0,731 | 0,578
MO03- Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona 0,699 | 0,628
MO1- Porgue eu gosto muito desse trabalho 0,615 | 0,626
GAGNE et al (2010) PresenteEstudo

J

Motivacao

. Motivacao
Intrinseca <

Intrinseca

Motivacao

Identificada Motivacao

Identifiada

FE Q2 h C 1=

Motivacao
Introjetada

M
0
T
|
v
A
¢
A
0

Motivacao
Controlada
Mativacao
Externa

FOEFC O3 A2 05

Figura 47: Fatores encontrados nesta pesquisa e fatores de Gagné et al., (2010)

Apos a analise fatorial exploratoria, foram analisadas as médias dos trés fatores de
motivacgdo identificados nesta pesquisa. Segundo Gagné e Deci (2005), a maioria das teorias
preocupa-se com a quantidade total de motivacdo de uma pessoa para uma tarefa e o tipo de
motivacdo ndo é considerado. O importante para a Teoria da Autodeterminacao é a distingao
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entre motivacdo autbnoma e motivagdo controlada. A motivacéo intrinseca e identificada s&o
exemplos de motivacdo autdonoma.

Segundo dados que podem se visualizados na Tabela 12, os profissionais do HUSM
trabalham por motivacdo identificada, pois essa possui a maior média (4,70) com desvio
padréo de 1,28. A motivacdo identificada requer que as pessoas identifiquem-se com o valor
de um comportamento por este estar de acordo com suas metas pessoais (GAGNE et al.,
2010). Por exemplo, se os enfermeiros entendem a importancia de executar tarefas
desagradaveis para o bem-estar dos pacientes, eles sentiriam relativa autonomia enquanto
desempenham tais tarefas, embora as atividades ndo sejam intrinsecamente interessantes.

Na sequéncia, aparece a motivacdo intrinseca com a segunda maior média (4,66) e
desvio padrdo 0,97. A motivacdo intrinseca é definida como fazer algo por si s6 porque é
interessante e prazeroso. Enquanto a motivacdo identificada é acionada por valores e
objetivos, a motivacdo intrinseca é acionada por emocdes que surgem enquanto a atividade é
realizada (GAGNE et al, 2010).

Por ultimo, apareceu a motivagdo controlada com a menor média (3,87) e desvio
padrdo de 1,13. A motivacdo controlada existe quando alguém faz algo por razdes
instrumentais e contempla as motivacdes introjetada e extrinseca. Pessoas introjetadas se
envolvem em um comportamento ou se comprometem com uma atividade por culpa,
compulsdo ou para manter sua autoestima e a motivacdo extrinseca consiste em fazer uma
atividade para obter recompensas ou evitar puni¢fes (KOESTNER; LOSIER, 2002).

As médias de motivacdo indicam, de acordo com a escala usada no modelo desta
pesquisa, em que grau os tipos de motivacdo correspondem as razdes pelas quais 0s
profissionais pesquisados estdo fazendo seu trabalho. Os resultados da Tabela 12 mostram
que as motivacdes identificada e intrinseca correspondem “bastante” aos motivos pelos quais
os colaboradores realizam seus trabalhos enquanto que a motivacdo controlada corresponde
“moderadamente”. O desvio padrdo da motivacdo identificada € o maior, demonstrando maior
discordancia dos respondentes nessas questdes enquanto que o desvio padrdo da motivacao
intrinseca € o menor, indicando maior concordancia dos respondentes.

Para 0 Hospital Universitario de Santa Maria, esses dados sdo positivos, pois a
pesquisa de Koestner e Losier (2002) constatou que a motivacao intrinseca produziu melhor
desempenho em tarefas consideradas interessantes, mas que a motivacdo identificada
produziu melhor desempenho em tarefas que sdo importantes e requerem disciplina ou
determinacdo. Isso d& a entender que a motivacao identificada é preferivel em organizacGes

como um hospital pablico porque, até mesmo com trabalhos monétonos, ha uma vantagem
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em termos de satisfacdo no cargo e bem-estar o que acarreta na probabilidade de melhor

desempenho e menor rotatividade.

Tabela 12 — Estatisticas descritivas dos fatores da motivagao

Fatores média c

Motivacéo identificada 4,70 1,28
Motivagdo intrinseca 4,66 0,97
Motivacdo controlada 3,87 1,13

Segundo Gagné e Deci (2005), aspectos de um contexto social apoiardo a motivagéao
intrinseca e facilitardo a interiorizacdo da motivacdo extrinseca, conseguindo uma motivacéo
identificada. Apoio para as necessidades basicas de competéncia, relacionamento e autonomia
dependem de fatores especificos no contexto social, como contetdos de trabalho, e do
ambiente interpessoal, como o clima organizacional e estilos interpessoais de gerentes. No
Hospital Universitario de Santa Maria, 0 contexto de trabalho bem como o ambiente
interpessoal parecem favorecer, portanto, as necessidades basicas de competéncia,
relacionamento e autonomia uma vez que o0s colaboradores pesquisados apresentaram a
motivacao identificada e intrinseca com médias superiores a média da motivacdo controlada.

Esses resultados vdo plenamente ao encontro das pesquisadas sobre motivacao
realizadas com trabalhadores do setor publico, que captaram as diferencas motivacionais entre
funcionarios puablicos e privados (RAINEY, 1982). Buelens e Van Den Broeck (2007)
compararam empregados dos setores publico e privado na Bélgica e chegam a conclusdo de
gue 0s primeiros sao menos extrinsecamente motivado do que os ultimos. Houston (2000)
analisou gestores publicos e privados na América do Norte e da Europa Ocidental e concluiu
que os funciondrios publicos sdo mais propensos a valorizar os motivadores intrinsecos e
desvalorizar os motivadores extrinsecos.

Com base em estudos como esse, a motivacdo dos funcionarios publicos, tem sido
descrita como "motivagdo do setor publico” (PSM), e refere-se a um conjunto de valores que
estdo intimamente ligados ao funcionamento das instituicdes publicas (PERRY; WISE, 1990).
Segundo Vandenabeele (2007), quanto mais a instituicdo é capaz de responder as
necessidades psicoldgicas de relacionamento, competéncia e autonomia dos individuos, mais

provavel que esse individuo internalize autonomamente os valores do servico publico
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institucionalizados. J& Gabris e Simo (1995), consideram que, se empregos no setor publico
forem desafiadores, monetariamente atraentes, carregados de responsabilidade, cheios de
autonomia e bem supervisionados, eles vdo produzir funcionarios publicos dedicados as suas
tarefas.

Uma vez identificado os tipos de motivacdo presentes no hospital universitario, a
préxima etapa procurou verificar a influéncia das caracteristicas do perfil séciodemogréfico e
profissional dos respondentes nos tipos de motivacdo. Primeiramente, sdo apresentadas as
analises da influéncia do perfil sociodemografico e posteriormente do perfil profissional.
Apenas os resultados estatisticamente significativos estdo apresentados nas tabelas.

Alguns pesquisadores tém investigado (BRIGHT, 2005; CAMILLERI, 2007;
MOYNIHAN; PANDEY, 2007; PERRY, 1997) as raizes da motivacdo no servico publico.
Caracteristicas como sexo, idade, escolaridade ou preferéncia politica estdo entre 0s
antecedentes mais citados, tendo sido relacionados aos niveis de motivacdo do servigo
publico. Para tanto, usou-se o Teste T e ANOVA para a identificacdo das diferengas de
médias, cujos resultados sdo descritos a seguir.

O Teste T entre 0 género dos respondentes e 0s tipos de motivacdo encontrou
diferenca significativa entre as médias de homens e mulheres na motivacao identificada, com
valor de t=-2,016 e sig.= 0,045. As mulheres apresentam maior motivacéo identificada, com
maior média (4,76) em comparacdo com 0s homens (4,40). O desvio padrdo masculino
encontrado foi de 1,14 e o feminino foi de 1,31, indicando que as médias femininas variam
mais que as medias masculinas. Os resultados podem ser visualizados na Tabela 13.

Quanto a influéncia do sexo na motivacdo de servico publico, a evidéncia empirica
atual é mista (PANDEY; STAZYK, 2008). Os pesquisadores consideram o género como um
antecedente importante da motivacdo de servico publico, mas a direcdo em que essa
influéncia funciona permanece indefinida. No estudo de Vandenabeele (2011), os homens
relataram niveis mais elevados de motivacdo no servi¢o publico do que as mulheres. No
estudo de Pandey e Stazyk (2008), foram encontrados os mesmos resultados. No estudo de
Perry (1997), registraram-se pontuacfes mais elevadas para o sexo masculino em algumas
dimensdes e indiferenca entre os sexos em outras dimensdes. DeHart-Davis et al., (2006)
observaram maior pontuacdo para as mulheres em algumas dimensd@es e indiferenca entre 0s

Sexo0s em outras.
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Tabela 13 — Influéncia do género nos fatores de motivacao

Fator Género média c t sig
Motivacéo identificada Masculino 4,40 1,14
Feminino 4,76 1,31 -2,016 0,045

Os resultados do teste ANOVA entre a idade e os fatores do modelo de motivagéo
apontam diferenca significativa de médias na motivacdo identificada, com valor de F de 7,101
e sig. 0,000 e na motivacdo controlada, com valor F de 2,476 e sig.= 0,023. Visualiza-se na
Tabela 14 que colaboradores com mais de 50 anos apresentam maior motivacao identificada
(x = 5,08 e 0= 1,16) e controlada (x = 4,14 e o= 1,17) enquanto que profissionais na faixa
etaria até 25 anos apresentam a menor média de motivacéo identificada (x =4,31 e 6= 1,62) e
controlada (x =3,26 e 6=1,11).

Respondentes mais velhos parecem possuir niveis mais elevados de motiva¢cdo no
servico publico, que estd em linha com a maioria dos estudos relataram até agora (PANDEY ;
STAZYK, 2008). Nemiroff e Colarusso (1990) sugerem que, durante a vida adulta, as
perspectivas de seres humanos mudam dinamicamente a medida que envelhecem. Segundo
Sparrow (2000), trés estagios para a vida adulta podem ser distinguidos. A etapa inicial da
idade adulta (22 a 32 anos) pode ser descrita como a idade em que fundar uma familia e
construir uma carreira sdo os principais temas. Na idade adulta média (33 a 44 anos), mais
atencdo é dada a vida familiar e a educacéo dos filhos. O valor de ter uma carreira diminui,
bem como a importancia do prazer do trabalho, reconhecimento social e autorealizacdo
cresce. Na fase adulta tardia (45 a 65 anos), além de prazer trabalho, o equilibrio entre a
autonomia e interdependéncia torna-se mais importante (SEKARAN; HALL, 1989), fato que

estaria mais alinhado teoricamente a motivacdo autbnoma.

Tabela 14 — Influéncia da idade nos fatores de motivacéo

Fator Idade média c F sig
Motivacédo Maior Mais de 50 anos 5,08 1,16

identificada Menor 26 a 30 anos 431 1,62 7,101 0,000
Motivacédo Maior Mais de 50 anos 414 1,17

controlada Menor Até 25 anos 3,26 1,11 2,476 0,023
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Quanto a influéncia da escolaridade nos fatores, os resultados do Teste ANOVA, valor
de F de 3,357 e sig.= 0,002 indicam diferenca de média na motivacao identificada. Observa-se
na Tabela 15 que colaboradores poésgraduados possuem maior média de motivacdo
identificada (x =5,10 e 6=1,12) enquanto que colaboradores com o 2° grau incompleto
possuem justamente o contrario, menor média de motivacao identificada (¥ =4 e 6=1,56).

Esses dados corroboram os achados de Vandenabeele (2011) e Pandey e Stazyk
(2008), onde respondentes com menor escolaridade apresentaram niveis mais baixos de

motivacgdo no servico publico do que aqueles com uma educacao superior.

Tabela 15 — Influéncia da escolaridade nos fatores de motivagéo

Fator Escolaridade média G F sig
Motivacao Maior Pds-graduacao 5,10 1,12
identificada Menor 2° grau incompleto 4,00 1,56 3,657 0,002

A renda dos respondentes influenciou na motivagédo identificada, uma vez que 0s
resultados do Teste ANOVA (F=11,830 e sig.=0,000) indicam diferenca significativa nas
médias encontradas. Os respondentes com renda superior a R$ 5.000,00 possuem maior
média de motivacdo identificada (¥ =5,30 e 0=1,21) e os respondentes com renda até R$
1.000,00 apresentaram menor média de motivacao identificada (X =3,90 e 0=1,29), conforme

pode ser visualizado na Tabela 16.

Tabela 16 — Influéncia da renda nos fatores de motivacao

Fator Renda média (4 F Sig
Motivacéo Maior Acima R$ 5.000,00 5,30 1,21
identificada Menor Até R$ 1.000,00 3,90 1,29 11,830 0,000

Na analise das médias do tempo de servico, encontrou-se diferenca significativa na
motivacao identificada, pois o Teste ANOVA apresentou F de 6,953 e sig.=0,000. Com maior
motivacdo identificada, estdo os respondentes com 21 a 25 anos de servi¢co dedicados ao

HUSM (x =5,21 e 6=0,73) enquanto que os respondentes com até trés anos possuem a menor
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média de motivacdo identificada (x =4,08 e 0=1,37). Esses resultados vdo ao encontro do
estudo de Vandenabeele (2011), onde funcionarios publicos com mais tempo de servigo
apresentaram niveis mais elevados de motivacdo. Os dados podem ser visualizados na Tabela
17.

Tabela 17 — Influéncia do tempo de servico nos fatores de motivacao

Fator Tempo servico média (] F sig
Motivacéo Maior De 21 a 25 anos 521 | 0,73
identificada Menor De 0 a 3 anos 4,08 | 1,37 6,953 0,000

A motivacao identificada foi influenciada por cinco das seis caracteristicas em estudo
(somente a experiéncia em cargo de chefia ndo apresentou influéncia), a motivacdo controlada
foi influenciada apenas por uma caracteristica (a idade) e a motivacdo intrinseca nao
apresentou influéncia de nenhuma das caracteristicas de perfil dos trabalhadores pesquisados.
Em outras palavras, enquanto a motivacdo identificada teve grande influéncia das
caracteristicas do perfil dos profissionais pesquisados, nas motivac6es controlada e intrinseca,
o perfil dos profissionais ndo influiu de forma significante. Tais analises estdo sumarizadas na
Figura 48.
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Figura 48: Resumo das influéncias das variaveis demograficas nos tipos de motivacéo
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Esses resultados vao plenamente ao encontro das pesquisas sobre motivagdo para o
trabalho no servigo pablico (PSM). Bright (2005) concluiu que a PSM esté fortemente ligada
ao sexo, nivel educacional, nivel de gestdo, e preferéncias monetarias individuais. Segundo a
autora, os trabalhadores com alto nivel de PSM s&o mais propensos a ser do sexo feminino,
ter um nivel de escolaridade maior, serem gerentes, desejavam significativamente menor
recompensas econdmicas que trabalhadores com baixos niveis de PSM. Segundo
Vandenabeele (2011), esses resultados sdo forte argumento para pesquisadores nunca
analisarem dados de motivacdo de servico publico sem controle de varidveis como sexo e
idade. Negligenciar essas variaveis certamente renderd resultados tendenciosos.

Uma vez apresentadas as analises da influéncia do perfil sociodemografico, parte-se
para as analises da influéncia do perfil profissional nos tipos de motivacao.

Visualizam-se na Tabela 18 os resultados do Teste ANOVA, realizado para verificar
se a direcdo em que o servidor trabalha tem influéncia nos tipos de motivacdo encontrados
apos a analise fatorial exploratoria. Tais resultados (F=19,486 e sig.=0,000) indicam diferenca
significativa nas médias da motivacdo identificada. A motivacdo identificada possui maior
média (x =5,19 e 6=1,05) na direcdo de enfermagem seguida pela média (x =5,04 e 6=1,21)
da direcdo clinica. Em terceiro lugar, a direcdo administrativa apresentou média de 4,54 e
desvio padrdo de 1,18 e os colaboradores terceirizados ficaram por Gltimo com a média 4,07 e
desvio padréo de 1,32.

O motivo pelo qual a direcdo de enfermagem apresenta as maiores medias de
motivacdo identificada pode estar relacionado ao fato de serem os colaboradores de um
hospital que mais trabalham proximos ao paciente. No entanto, ndo se encontram outros
estudos abordando essa questdo. Moulton e Feeney (2010) sugerem que trabalhadores da linha
de frente sentem-se com mais poder de influenciar os resultados para o bem publico em
virtude da estrutura institucional a que pertencem, o que favoreceria um maior envolvimento
com o trabalho.

Esses dados lembram o modelo de caracteristicas do trabalho desenvolvido por
Hackman e Oldham (1980), onde as caracteristicas de atividades do cargo despertam estados
psicoldgicos positivos, levando-o a um grau maior de satisfacdo. Quanto mais identificado a
funcdo o individuo estiver, maior sera a sua percepc¢ao de satisfacdo dentro e fora do ambiente
institucional. Segundo Maia e Oliveira (2007), o grau de autonomia do individuo em relacéo a
tarefa desperta o sentimento de responsabilidade pelos resultados advindos. Segundo

Camilleri (2007), o ambiente organizacional, como caracteristicas do trabalho, as relagcbes
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empregado-lider e a percepcdo do funcionario em relacdo a organizacdo, € o fator mais

importante na previséo da PSM.

Tabela 18 — Influéncia da direcdo de lotac&o nos fatores de motivacao

Fator Direcéo média F sig
Motivacao identificada Terceirizados 4,07 1,32

Administracdo 4,54 1,18

Clinica 5,04 1,21

Enfermagem 5,19 1,05 19,486 0,000

Visualiza-se na Tabela 19 a influéncia do vinculo empregaticio nos fatores do modelo
de motivagdo em estudo. A diferenca de média € significativa na motivacdo identificada
(F=25,882 e sig.=0,000), conforme resultados do Teste ANOVA. Os servidores da UFSM
possuem maior média de motivacdo identificada (¥ =5,00 e c=1,15) e os colaboradores
contratados pela empresa Sulclean/Vigillare possuem a menor média de motivacdo
identificada (X =3,96 e 0=1,29). Esses dados corroboram pesquisas como de Houston (2000),
que argumenta que PSM existe e funcionarios americanos do setor publico sdo mais
intrinsecamente motivados, enquanto os empregados do setor privado estdo mais motivados

extrinsecamente.

Tabela 19 — Influéncia do vinculo empregaticio nos fatores de motivacéo

Fator Vinculo média c F sig
Motivacéo identificada Servidor UFSM 5,00 1,15

Contrato FATEC 4,78 1,28

Contrato Sulclean 3,96 1,29 | 25,882 0,000

O Teste ANOVA indicou com seus resultados (F=20,027 e sig.=0,000) influéncia do
nivel dos cargos na motivacdo identificada. O nivel superior apresentou a maior média
(x =5,33 e 0=1,12), seguido do nivel médio (x = 4,88 e 6=1,12), do nivel de apoio (x =4,27
e 0=1,07) e, por ultimo, dos terceirizados (x =4,07 e 6=1,32), conforme Tabela 20. Pode-se

dizer que servidores do nivel superior possuem maior motivacao identificada. 1sso ja é sentido
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desde 0 momento da coleta de dados, onde o retorno de questionarios desses profissionais é
bem superior aos demais profissionais dos niveis de apoio e intermediario. 1sso vai ao
encontro do observado por Couper, Blair e Triplett (1999) em pesquisas na web, que
funcionarios de nivel superior tendem a participar mais das pesquisas. A pesquisa de Den
Broeck (2007) descobriu que a posicdo na hierarquia de contetdo e trabalho organizacional €
mais importante na determinacdo da motivacdo do que diferencas setoriais.

Segundo Gagné e Deci (2005), a motivacdo autbnoma tem sido associada as tarefas
complexas, enquanto que a motivacdo controlada conduziria a um melhor desempenho das
tarefas comuns, mas esse desempenho ndo se manteria com o tempo. Em outras palavras, a
motivagdo autbnoma estaria vinculada a trabalhos mais interessantes, mais complexos e mais
importantes, tendo relacbes positivas com o desempenho, com a satisfacdo no cargo e com o
bem-estar, enquanto que com tarefas comuns estariam vinculadas a motivacdo controlada, que
talvez tenha uma vantagem de desempenho a curto prazo, mas conduz a niveis de bem-estar

mais pobres.

Tabela 20 — Influéncia do nivel do cargo nos fatores de motivacéo

Fator Nivel do cargo média G F sig
Motivacao identificada Apoio 4,27 1,07

Médio 4,88 1,12

Superior 5,33 1,12

Terceirizados 4,07 1,32 | 20,027 0,000

A motivacao identificada sofreu influéncia das trés caracteristicas em estudo, enquanto
gue a motivacdo controlada e a motivacdo intrinseca ndo apresentaram influéncia de nenhuma
das caracteristicas de perfil profissional dos trabalhadores pesquisados. Esses resultados
reforcam a importancia da motivacdo ser estudada de forma multidimensional, fato que foi
melhor explorado no item 4.5 - Os tipos de motivacao e as relacbes com comprometimento,
satisfacdo e desempenho. A Figura 49 apresenta o resumo das influéncias do perfil
profissional nos tipos de motivacdo encontrados no Hospital Universitario de Santa Maria.

Antes de testar se a motivacdo é um antecedente do desempenho, da satisfacdo e do
comprometimento organizacional, objetivo geral desta pesquisa, faz-se necessaria, na proxima

secdo, a apresentacdo dos niveis de comprometimento, satisfacdo e desempenho encontrados
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nos profissionais do Hospital Universitario de Santa Maria e os resultados da analise dos

respectivos modelos usados nesta pesquisa.

VINCULD
EMPREGA
TICIO

MOTIVACAO
IDENTIFICADA
MIVEL DO

Figura 49: Resumo das influéncias das variaveis profissionais nos tipos de motivacao

4.3 O comprometimento, a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores do Hospital

Universitario de Santa Maria

Nesta secdo, encontram-se as analises referentes ao comprometimento, a satisfacdo e
ao desempenho no trabalho dos colaboradores do Hospital Universitario de Santa Maria,
constructos consequentes da motivacdo, de acordo com o modelo utilizado nesta pesquisa
(VANDENABEELE, 2009). Serdo apresentadas inicialmente as andlises estatisticas
descritivas (médias e desvio-padrdo) das varidveis de cada escala (comprometimento,
satisfagdo e desempenho) e, posteriormente, os resultados da analise fatorial exploratéria. O
indicador de consisténcia interna Alfa de Cronbach foi usado para avaliar a confiabilidades
das dimens@es encontradas. Por fim, encontram-se as analises de estatistica descritiva (médias

e desvio-padrdo) dos componentes do comprometimento.
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Para analise do comprometimento, utilizou-se escala de Meyer, Allen e Smith (1993),
traduzida e validada por Medeiros e Enders (1998). Pediu-se aos respondentes que indicassem
o0 grau de concordancia ou discordancia através de uma escala que varia de 1 a 5, sendo que 1
indica “discordo totalmente”, 2 indica “discordo”, 3 indica “indiferente”, 4 indica “concordo”,
5 indica “concordo totalmente”. A Tabela 21 apresenta as estatisticas descritivas (média e

desvio-padréo) dessas variaveis.

Tabela 21 — Avaliacdo dos niveis de comprometimento no trabalho

Variavel | média | o

C16- Esta organizacdo merece minha lealdade 382 091

CO06- Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim 3,73 0,94

CO07- Na situacdo atual, ficar com minha organizacao é na realidade uma 3,58 0,96
necessidade tanto quanto um desejo

C18- Eu devo muito a minha organizagéo 3,52 1,03

CO01- Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagao 351 1,17

C08- Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha organizacao 3,50 1,07
agora

C09- Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante 344 1,19
desestruturada

CO02- Eu realmente sinto os problemas da organiza¢do como se fossem meus 3,19 1,04

C17- Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigagéo 309 111
moral com as pessoas daqui

C15- Eu ndo me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora 3,01 1,08

C14-Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha 3,00 1,06
organizacao agora

C12- Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a 2,86 1,05
escassez de alternativas imediatas

CO03- Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com a minha organizacédo 2,73 1,07

C10- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo 2,71 1,17

C13- Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha empresa 2,62 0,99

C11- Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia 261 1,05
considerar trabalhar em outro lugar

CO04- Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagdo 2,38 0,98

CO05- Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizagao 2,37 0,93

Com base nos resultados, observa-se que as médias, de um modo geral, variaram entre
2,37 e 3,82. Para analise das médias, dividiram-se as mesmas em dois grupos, conforme os
valores apresentados. Assim, um grupo (sete variaveis) ficou caracterizado por concordancia
positiva dos respondentes e um segundo grupo (onze variaveis) apresentou indiferenca dos

respondentes.
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As sete variaveis, C12 - Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
organizagdo seria a escassez de alternativas imediatas (x =2,86 e 6=1,05), C03 - Eu ndo sinto
um forte senso de integracdo com a minha organizacéo (x =2,73 e o=1,07), C10 - Eu acho
que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagdo (x =2,71 ¢ =1,17), C13 - Eu néo
sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha empresa (x =2,62 ¢ 6=0,99), C11 - Se eu
ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia considerar trabalhar em outro
lugar (x =2,61 e o=1,05), C04 - Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta
organizacgdo (x =2,38 e 6=0,98) e C05 - Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha
organizacdo (x =2,37 e 6=0,93) apresentaram média entre 2,37 e 2,86 indicando discordancia
dos respondentes. Ressalta-se, no entanto, que essas questdes possuem médias baixas de
concordancia, mas possuem contelldo negativo. Uma baixa concordancia equivale a uma
concordancia positiva em relagdo ao comprometimento.

As demais onze variaveis C16 - Esta organizacdo merece minha lealdade (x =3,82 e
0=0,91), C06 - Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim (x =3,73 e
0=0,94), C07 - Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo (x =3,58 e 0=0,96), C18 - Eu devo muito a minha
organizacdo (x =3,52 e o=1,03), CO1- Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha
carreira nesta organizacdo (x =3,51 ¢ o=1,17), CO8 - Mesmo Se eu quisesse, seria muito
dificil para mim deixar minha organizacéo agora (x =3,50 e o=1,07), C09 - Se eu decidisse
deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada (x =3,44 e
o=1,19), C02 - Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus
(x =3,19 e 0=1,04), C17 - Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma
obrigacdo moral com as pessoas daqui (X =3,09 e 6=1,11), C15 - Eu ndo me sentiria culpado
se deixasse minha organizacgdo agora (X =3,01 e 0=1,08) e C14 - Mesmo se fosse vantagem
para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacdo agora (x =3,01 e 6=1,06)-
apresentaram média entre 3,01 e 3,82 indicando indiferenca (nem concordancia nem
discordancia).

Apo6s a analise das médias, realizou-se a analise fatorial exploratéria com as 18
varidveis da escala de comprometimento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993),
validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e o indicador de consisténcia interna Alfa de
Cronbach foi usado para avaliar a confiabilidade das dimensGes encontradas.

Os testes iniciais das analises fatoriais incluiram o Kaiser-Meyer-Olkin Measure

(KMO) of Sampling Adequacy, que apresentou valor igual a 0,721 sugerindo que os dados
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estdo razoavelmente adequados para andlise fatorial realizada. E o teste de esfericidade de
Bartlett rejeitou a hipoOtese de a matriz das correlagGes na populacéo ser a identidade, com um
indice de 814,239, sinalizando que é possivel o seguimento da andlise fatorial.

Na etapa de extracdo dos fatores mais significativos, utilizou-se o critério dos
autovalores (eigenvalues) e obteve-se um total de varidncia explicada de 66,20%, indice
considerado satisfatdrio (acima de 60%). Analisaram-se ainda os valores de comunalidades e
cargas fatoriais. As variaveis C01, C02 e C06 do comprometimento afetivo, C07, C11 e C12
do comprometimento instrumental e C13, C14 e C15 do comprometimento normativo foram
extraidas por motivo de carga fatorial inferior a 0,50.

Para analisar a confiabilidade dos constructos, utilizou-se teste de confiabilidade Alfa
de Cronbach e os trés fatores encontrados apresentaram valores de consisténcia interna dentro
dos limites aceitaveis, como sera apresentado na sequéncia.

O primeiro fator formou-se por trés variaveis C09 - Se eu decidisse deixar minha
organizagdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada, CO8 - Mesmo se eu quisesse,
seria muito dificil para mim deixar minha organizacéo agora e C10 - Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse esta organizacdo, todas pertencentes a dimensdo instrumental do
comprometimento, segundo Meyer e Allen (1993), que apresentaram cargas fatoriais variando
de 0,742 a 0,866. A variancia explicada por este constructo é de 30,94%, sendo o Alfa de
Cronbach igual a 0,751 indicando confiabilidade satisfatoria. Essas variaveis correspondem,
portanto, ao componente instrumental do comprometimento.

O segundo fator foi formado por trés variaveis C04 - Eu ndo me sinto emocionalmente
vinculado a esta organizacdo, C05 - Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha
organizacgdo e C03 - Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com a minha organizacao, do
comprometimento afetivo de Meyer e Allen (1993), que apresentaram cargas fatoriais
variando de 0,719 a 0,866 explicando 22,312% da variancia total. O Alfa de Cronbach foi
igual a 0,706 indicando confiabilidade satisfatdria.

O terceiro fator foi medido por trés variaveis C17 - Eu ndo deixaria minha organizacao
agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui, C18 - Eu devo muito a
minha organizacdo e C16 - Esta organizacdo merece minha lealdade, que apresentaram cargas
fatoriais variando de 0,780 a 0,786, explicando 12,95% da variancia total. A confiabilidade
foi satisfatoria (Alfa de Cronbach = 0,723). Esses dados estdo disponiveis na Tabela 22.

Desse modo, como resultado final da analise fatorial exploratoria, encontraram-se trés
fatores do comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo, como

proposto por Meyer, Allen e Smith (1993). Apesar dos fatores terem se mantido 0S mesmos
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do modelo original, observou-se uma reducgdo significativa nas variaveis, de 18 foram
reduzidas para 9, fato que demonstra que o modelo de Meyer, Allen e Smith (1993), validado
para o Brasil por Medeiros e Enders (1998) ndo possui um ajuste satisfatério para todos os
tipos de organizagdes. Em suma, os resultados apontaram que o modelo nédo estava adequado
para a complexa realidade do HUSM.

Tabela 22 — Andlise fatorial exploratdria do modelo de comprometimento

Comprometimento instrumental Carga | Com

C09- Se eu decidisse deixar minha organizacao agora, minha vida ficaria bastante 0,866 | 0,774
desestruturada

C08- Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha 0,815 | 0,690
organizacao agora

C10- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacdo 0,742 | 0,575

Comprometimento afetivo Carga | Com

CO04- Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao 0,866 | 0,757

CO05- Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizacédo 0,808 | 0,667

CO03- Eu ndo sinto um forte senso de integra¢cdo com a minha organizacdo 0,719 | 0,527

Comprometimento normativo Carga | Com

C17- Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigagéo 0,786 | 0,651
moral com as pessoas daqui

C18- Eu devo muito a minha organizacdo 0,785 | 0,661

C16- Esta organizacdo merece minha lealdade 0,780 | 0,657

Para analise das médias dos trés componentes identificados, torna-se necessario
lembrar que as questdes 03, 04 e 05 do comprometimento afetivo possuem médias baixas de
concordancia (x =2,49 e 6=0,79), no entanto essas questdes possuem contetdo negativo onde
uma baixa concordancia na verdade equivale a uma concordancia positiva. Para facilitar a
comparacdo com os demais fatores, inverteu-se a média do comprometimento afetivo para

3,51, como pode ser visualizado na Tabela 23.

Tabela 23 — Estatisticas descritivas dos fatores do comprometimento

Fatores média c
Comprometimento instrumental 3,21 0,94
Comprometimento normativo 3,48 0,82
Comprometimento afetivo invertido 3,51 0,79
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As médias de comprometimento indicam, de acordo com a escala usada no modelo
desta pesquisa, 0 grau de concordancia ou discordancia dos profissionais pesquisados. Os
resultados da Tabela 23 demonstram certa “concordancia” dos profissionais pesquisados
quanto ao comprometimento afetivo, e “indiferenca” (nem concordancia nem discordancia)
quanto aos comprometimentos instrumental e normativo.

Assim, de modo geral, é possivel afirmar que os respondentes sao comprometidos
afetivamente com a organizacao, uma vez que a média geral para o comprometimento afetivo
é a mais alta (x =3,51 e ¢=0,79), 0 que denota uma ligacdo afetiva e integracdo dos
respondentes com a organizacdao. A segunda maior média diz respeito ao comprometimento
normativo (X =3,48 e 0=0,82) e o componente instrumental do comprometimento é 0 menos
presente (X =3,21 e 6=0,95), 0 que sinaliza um aspecto positivo a organizacdo, pois, de
acordo com o estudo de Medeiros et al., (2004), as dimensGes do comprometimento
predominantemente afetivas demonstram estar positivamente relacionadas com o
desempenho, enquanto que o conjunto de dimensdes predominantemente instrumentais parece
influir de forma negativa no desempenho.

Para avaliacdo da satisfacdo, utilizou-se o modelo de Depré e Hondeghem (1995)
formado por 6 varidveis com estrutura unifatorial. Pediu-se aos respondentes que indicassem
0 grau de concordancia ou discordancia através de uma escala que varia de 1 a 5, sendo que 1
indica “discordo totalmente”, 2 indica “discordo”, 3 indica “indiferente”, 4 indica “concordo”,
5 indica “concordo totalmente”. A Tabela 24 apresenta as estatisticas descritivas (média e
desvio-padrédo) dessas variaveis.

A variavel S4 - Eu gostaria de ter outro emprego porque eu ndo estou satisfeito -
apresentou média 2,18 indicando discordancia. Vale lembrar que essa questdo possui

conteddo negativo e, portanto, uma média baixa indica concordancia em vez de discordancia.

Tabela 24 — Avaliacdo dos niveis de satisfacdo no trabalho

Variavel média c
S5- Meu trabalho atual é agradavel 3,95 0,75
S1- De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho 3,90 0,80
S6- Acho que o meu trabalho atual é interessante e fascinante 3,64 0,92
S3- Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comecar 3,62 0,90
S2- Eu acho gue existem muitos outros trabalhos que sdo mais interessantes do

gue 0 meu 3,23 1,14
S4- Eu gostaria de ter outro emprego porque eu ndo estou satisfeito 2,18 1,08
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As variaveis S5 - Meu trabalho atual é agradavel (X =3,95 e 6=0,75), S1- De um
modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho (x =3,90 e =0,80), S6 - Acho que 0 meu
trabalho atual é interessante e fascinante (x =3,64 e 6=0,92), S3 - Meu trabalho atual atende
as expectativas que eu tinha antes de comecar (x =3,62 ¢ 6=0,90), S2 - Eu acho que existem
muitos outros trabalhos que sdo mais interessantes do que o meu (x =3,23 e o=1,14) -
apresentaram meédia entre 3,23 e 3,95 indicando indiferenca (nem concordancia nem
discordancia).

Na escala de satisfacdo usada para essa pesquisa foi necessaria a exclusdo das
variaveis S02, S04, por motivo de carga fatorial inferior a 0,50. Dessa maneira, a satisfacéo
foi medida por meio de quatro variaveis: SO1 - De um modo geral, estou satisfeito com 0 meu
trabalho, SO3 - Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comecar, S05 -
Meu trabalho atual é agradavel e S06 - Acho que o meu trabalho atual é interessante e
fascinante, que apresentaram cargas fatoriais variando de 0,824 a 0,800. O KMO apresentou
valor igual a 0,774 sugerindo que os dados estdo razoavelmente adequados para analise
fatorial realizada. A variancia explicada por este constructo € de 62,63%, sendo o Alfa de

Cronbach igual a 0,795 indicando confiabilidade satisfatoria.

Tabela 25 — Analise fatorial exploratoria do modelo de satisfacéo

Satisfacdo Carga | Com
S01- De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho 0,800 | 0,640
S03- Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comecar 0,707 10,499
S05- Meu trabalho atual é agradavel 0,829 | 0,687
S06- Acho que o meu trabalho atual € interessante e fascinante 0,824 | 0,679

Para analise do desempenho, utilizou-se 0 modelo desenvolvido por Vandenabeele
(2009) de estrutura unifatorial, formado por 4 variaveis. Pediu-se aos respondentes que
indicassem o grau de concordancia ou discordancia através de uma escala que varia de 1 a 5,
sendo que 1 indica “discordo totalmente”, 2 indica “discordo”, 3 indica “indiferente”, 4 indica
“concordo”, 5 indica “concordo totalmente”. A Tabela 26 apresenta as estatisticas descritivas
(média e desvio-padrdo) dessas variaveis.

A variavel D4 - Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas (x =2,92 e
0=0,98) - apresentou média de 2,92 indicando discordancia e as demais variaveis, D3 - Na

minha opinido, eu contribuo para o sucesso da organizacéo (x =4,31 e 6=0,47), D1 - Eu acho
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que tenho um bom desempenho dentro desta organizagdo (x =4,25 ¢ 0=0,56), D2 - Eu acho
que sou um bom funcionério (X =4,24 ¢ 6=0,98), apresentaram média entre 4,24 e 4,31

indicando concordancia.

Tabela 26 — Avaliagdo dos niveis de desempenho no trabalho

Variavel Média c

D3- Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da organizagao 4,31 0,47
D1- Eu acho que tenho um bom desempenho dentro desta organizacdo 4,25 0,56
D2- Eu acho que sou um bom funcionario 4,24 0,53
D4- Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas 2,92 0,98

Na escala de desempenho foi necessaria a exclusdo da variavel D4, por motivo de
carga fatorial inferior a 0,50. Dessa maneira, o desempenho foi medido por meio de trés
variaveis: DO1 - Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da organizacdo, D02 - Eu
acho que tenho um bom desempenho dentro desta organizacdo e D03 - Eu acho que sou um
bom funcionario, que apresentaram cargas fatoriais variando de 0,754 a 0,823. O KMO
apresentou valor igual a 0,642 sugerindo que os dados estdo razoavelmente adequados para
andlise fatorial realizada. A variancia explicada por este constructo é de 67,56%, sendo o Alfa
de Cronbach igual a 0,758 indicando confiabilidade satisfatoria. Esses dados podem ser
visualizados na Tabela 27.

O desempenho foi 0 constructo que obteve as maiores medias e 0s menores desvios,
quando comparado com o0s outros constructos analisados. E importante lembrar que esses
valores altos podem estar relacionados ao fato da escala usada neste estudo para mensuragédo

do desempenho ser uma escala de autoavaliacéo.

Tabela 27 — Analise fatorial exploratoria do modelo de desempenho

Desempenho Carga Com

DO01- Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da organizacao 0,823 | 0,678
DO02- Eu acho que tenho um bom desempenho dentro desta organizagdo 0,884 | 0,781
DO03- Eu acho que sou um bom funcionario 0,754 | 0,568




132

4.4 A motivacdo no trabalho como antecedente do desempenho, da satisfacdo e do

comprometimento organizacional

A problematica principal deste estudo consiste em investigar a influéncia da
motivacdo no desempenho, na satisfagdo e no comprometimento organizacional nos
profissionais do Hospital Universitario de Santa Maria. Com base no referencial teérico
apresentado, elaboraram-se cinco hipédteses que foram testadas através da Analise de
Regressao Linear Bivariada.

Conforme Hair et al., (2005), a Analise de Regressdo Linear Bivariada é uma técnica
estatistica que examina informagfes sobre a relacdo entre uma variavel independente e uma
variavel dependente, dai fazendo previsdes. Valores da variavel independente sdo examinados
e 0 comportamento da variavel dependente € observado. Com base no referencial teérico bem
como no modelo adotado, este estudo definiu como variavel independente a motivagédo no
trabalho e como variaveis dependentes a satisfagdo, o comprometimento e o desempenho.
Essa analise possibilitou identificar o quanto da motivacdo no trabalho (variavel
independente) explica o desempenho, a satisfacdo e o comprometimento organizacional
(variaveis dependentes) dos profissionais pesquisados.

Inicialmente transformou-se cada grupo de assertivas em um Unico fator, levando em
consideracdo os resultados da analise fatorial exploratoria. Nesse sentido, para a representacdo
do fator motivacdo foram consideradas apenas as variaveis M1, M2, M3, M4, M5, M6, M7,
M8, M9, M10 e M11; para representacao do fator satisfacdo foram consideradas as variaveis
S1, S3, S5 e S6; para a representacdo do fator comprometimento foram consideradas as
variaveis C3, C4, C5, C8, C9, C10, C16, C17 e C18 e para o fator desempenho as variaveis
D1, D2 e D3. A média do comprometimento afetivo obtida foi de 2,49. No entanto, em
virtude das variaveis possuirem sentido negativo, a média usada foi do comprometimento
afetivo invertido de 3,51. As médias para cada fator séo apresentadas na Tabela 28.

A escala de motivacdo varia de 1 a 7 e uma média acima do meio da escala é
considerada uma boa avaliacdo. Principalmente porque a escala usada contempla tanto a
motivacdo autbnoma quanto a motivacdo controlada e os profissionais pesquisados sao
servidores publicos e colaboradores terceirizados, o que interfere bastante na média final. As
escalas de desempenho, satisfacdo e comprometimento variam de 1 a 5 e todas as médias
obtidas no Hospital Universitario de Santa Maria estdo acima do meio da escala, o que €

considerado uma boa avaliagdo.
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Tabela 28 — Estatisticas descritivas dos constructos

Fatores média c

Motivacéo 4,41 0,89
Desempenho 4,27 0,43
Satisfacéo 3,77 0,67
Comprometimento afetivo invertido 3,51 0,79
Comprometimento normativo 3,48 0,82
Comprometimento instrumental 3,21 0,94

De posse das meédias que representam os fatores, realizaram-se cinco regressdes
lineares bivariadas para teste das hipdteses. Segundo Hair et al., (2005), o primeiro passo no
exame do modelo de regressdo é verificar se ele é estatisticamente significativo utilizando a
estatistica F. Para haver significancia estatistica, & preciso haver probabilidade < 0,05 de os
resultados serem obra do acaso. Existindo uma relagéo entre as variaveis, é preciso examinar
se a relacdo € positiva ou negativa. Na regressdo linear bivariada isso é feito com a
observacdo do coeficiente de regressdo ndo padronizado (B). Para finalmente quantificar a
explicacdo da variavel dependente pela variavel independente, analisa-se 0 coeficiente de
determinagio R?.

Para testar a normalidade dos modelos, realizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov
(KS), sob a hipotese nula de que a distribuicdo da série testada é normal. Segundo HAIR et
al., (2005), o ideal é que os residuos ndo apresentem desvios substanciais, representando a
normalidade. Para detectar se ha presenca significativa de autocorrelacdo entre os residuos em
um modelo de regressdo foi aplicado o teste Durbin Watson, devendo este atender o
pressuposto da covariancia nula (PESTANA; GAGEIRO, 2003). A autocorrelacdo dos
residuos, segundo Gujarati (2000), ao nivel de 1% de significancia deve apresentar valores
pertencentes ao intervalo de 1,63 a 2,37 para uma amostra com mais de 200 casos.

A primeira hipotese - H1: A motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e
significativa com a satisfacdo no trabalho — foi testada e confirmada. O exame de
significancia obtido com a aplicacdo do teste F revelou que o modelo de regressdo é
estatisticamente significante, comprovando a influéncia da variavel independente sobre a
variavel dependente. O nivel de significancia de 0,000 significa que as chances sdo zero de
que os resultados do modelo de regressdo devam-se a eventos aleatérios em vez de uma
relacdo verdadeira (HAIR et al., 2005). O coeficiente de regressdo ndo padronizado positivo
(B =0,385) indica que a relacdo entre a motivacdo e a satisfacdo € positiva e € interpretado

como: “para cada unidade de aumento na motivagdo, a satisfagdo aumentard 0,385 unidade”.
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Assim, pode-se dizer que a motivagdo acarretard em um aumento positivo (B = 0,385) e
significativo (sig.=0,000) na satisfacdo a um percentual de 27% (R? = 0,274). Isso significa
que 27% da variacdo da satisfacdo pode ser explicado a partir da motivacdo. Esses dados
podem ser visualizados na Tabela 29.

Tabela 29 — Regressao linear entre motivacao e satisfagdo no trabalho

Coeficiente ndo
R R*>  R%ajust Erro F Sig.  padronizado ()  DurbinWatson

0,526 0,276 0,274 0,54942 124,867 0,000 0,385 1,822
Variavel dependente: satisfacdo

No teste Durbin Watson foi atendido o pressuposto da inexisténcia de autocorrelagao
dos residuos, pois o teste apresentou valor de 1,822, dentro do intervalo sugerido por Gujarati
(2000). O teste de Kolmogorov-Smirnov (KS) apresentou nivel de significancia superior a 1%
(sig.=0,057), 0 que aponta para a aceitacdo da hipotese de normalidade dos residuos.

A Figura 50 mostra a analise de regressdo dos residuos padronizados. Um residuo é a
diferenca entre o valor observado de Y e o valor previsto (y), pela equacéo de regressdo. Os
diagramas de disperséo, nos quais 0s residuos séo representados graficamente em relacdo aos
valores esperados, sdo Uteis para examinar a adequacao do modelo de regressdo e apropriacdo
das premissas basicas. A Figura 50 demonstra que o0s residuos estdo distribuidos
aleatoriamente, quando representados em relagcdo ao valor previsto de Y, indicando que nédo
trara nenhuma violacdo importante a premissa da variavel constante.

Esses resultados corroboram os achados de Vandenabeele (2009) e vao ao encontro de
outros estudos realizados no setor publico, que tém encontrado relacdo entre a satisfacdo no
trabalho e a motivacdo. O tamanho desse efeito é que tem sido diferente. Park e Rainey
(2007) encontraram uma moderada a forte correlacdo entre a motivacdo do servico publico e
satisfacdo no trabalho, enquanto outros (VANDENABEELE 2009; TAYLOR 2007
CASTAING 2006) encontraram menores correlacdes. Além desses estudos, ha outros como:
Naff e Crum (1999); Kim (2005); Bright (2008); Steijn (2008).
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Figura 50: Regressao dos residuos padronizados para a variavel dependente Satisfagédo

A segunda hipotese - H2: A motivacdo no trabalho possui relacdo positiva e
significativa com o desempenho no trabalho — foi também confirmada, pois apresentou um
nivel de significancia do indice F de 0,001 e coeficiente de regressdo ndo padronizado
positivo (f=0,091). Para quantificar a explicacdo do desempenho pela motivacéo, observa-se
o coeficiente de determinagdo R?, que apresentou valor de 0,032. Assim, pode-se dizer que a
motivacdo explica somente 3,2% da variagdo total no desempenho dos profissionais

pesquisados. Esses dados podem ser visualizados na Tabela 30.

Tabela 30 — Regressao linear entre motivacao e desempenho no trabalho

Coeficiente nédo
R R’ R%ajust  Erro F Sig. padronizado (B) ~ Durbin-Watson
0,186 0,034 0,032 0,42991 11,875 0,001 0,091 1,831
variavel dependente: desempenho

No teste Durbin Watson também foi atendido o pressuposto da inexisténcia de
autocorrelacdo dos residuos, pois apresentou valor de 1,831 pertencente ao intervalo indicado

por Gujarati (2000), ao nivel de 1% de significancia. O teste de Kolmogorov-Smirnov (KS)
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apresentou nivel de significAncia superior a 1% (sig.=0,060), o0 que aponta para a aceita¢do da
hipotese de normalidade dos residuos.

A Figura 51, com a andlise de regressdo dos residuos padronizados, demonstra que 0s
mesmos estdo distribuidos aleatoriamente, quando representados em relacdo ao valor previsto

de Y, indicando que ndo trard nenhuma violagdo importante a premissa da variavel constante.
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Figura 51: Regressao dos residuos padronizados para a variavel dependente Desempenho

Pode-se concluir que, para esse conjunto de dados, a motivacdo produz efeito, apesar
de pequeno, no desempenho dos profissionais pesquisados. Esses resultados vao ao encontro
do estudo de Vandenabeele (2009) que também encontrou relacdo entre a motivacdo e o
desempenho, fazendo com que a hipotese de que funcionarios motivados no trabalho tenham
um melhor desempenho seja plausivel. Cabe lembrar que o modelo postulado por
Vandenabeele (2007) entende que a motivacdo no servigo publico corresponde a presenca de
uma identidade de servico publico. Segundo o autor, altos niveis de motivacdo no servico
publico foram encontrados quando uma pessoa se identifica com essa identidade, resultando
em motivacdo autbnoma (RYAN; DECI, 2005). Portanto, um relacionamento positivo entre a
motivacdo no servico publico e o desempenho pode ser considerado quando a motivacao for
mais autdbnoma produzindo uma identidade do servico publico e isto resultara em um
comportamento de servigo publico mais intenso e consistente (VANDENABEELE, 2007).
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Outros estudos que também encontraram relagdo entre motivagdo no servigo publico e
desempenho foram: Bright (2007); Lewis e Frank (2002); Naff e Crum (1999). Cabe ressaltar
que esses estudos foram feitos com trabalhadores do setor publico que, conforme constatado
por esta pesquisa bem como outras apresentadas anteriormente, apresentam uma motivagéo
mais autbnoma do que controlada. Uma das diferengas deste estudo comparado com o
original € que os resultados, tanto de motivacdo como desempenho, provém de uma
populacdo de servidores publicos e colaboradores terceirizados e a escala de motivacéo usada
mede tanto a motivagdo autbnoma como a controlada.

A terceira hipdtese pesquisada diz respeito a relagdo da motivagdo com o
comprometimento organizacional e encontra-se apresentada em trés partes. Os resultados
obtidos nesta pesquisa séo apresentados na sequéncia.

A H3a - a motivagdo no trabalho possui relacdo positiva e significativa com o
comprometimento afetivo — foi testada e confirmada. O indice F apresentou significancia de
0,001 e o coeficiente ndo padronizado () apresentou valor positivo de 0,160. O coeficiente de
determinagdo R?=0,029 indica que 2,9% do comprometimento afetivo é explicado pela
motivacdo dos profissionais pesquisados. Entre os fatores do comprometimento, o afetivo é o

menos explicado pela motivacdo. Os dados da regressdo podem ser visualizados na Tabela 31.

Tabela 31 — Regressao linear entre motivacao e comprometimento afetivo

Coeficiente nédo Durbin-Watson
R R’ R?ajust  Erro F Sig. padronizado (B)
0,178 0,032 0,029 0,77760 10,607 0,001 0,160 2,075

Variavel dependente: comprometimento afetivo

O teste Durbin Watson apresentou valor 2,075 pertencente ao intervalo indicado por
Gujarati (2000). Ja o teste de Kolmogorov-Smirnov (KS) apresentou nivel de significancia
0,000. Esse nivel de significancia sendo inferior a 1% rejeita a hipotese de normalidade dos
residuos. Esse resultado demonstra que a regressdo linear pode ndo estar devidamente
ajustada e que, portanto, seria interessante a realizacdo de outros testes estatisticos. A analise

de regressao dos residuos padronizados pode ser visualizada na Figura 52.
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Figura 52: Regressdéo dos residuos padronizados para a variavel dependente
Comprometimento afetivo

A segunda hipotese referente ao comprometimento - H3b: a motivagdo no trabalho
possui relacdo positiva e significativa com o comprometimento normativo — também foi
confirmada. O indice F apresentou significancia de 0,000 e o coeficiente ndo padronizado ()
apresentou valor positivo de 0,049. O coeficiente de determinagdo R?=0,103 indica que 10,3%
do comprometimento normativo € explicado pela motivacdo dos profissionais pesquisados.
Entre os fatores do comprometimento, o normativo é o mais explicado pela motivacao. Esses
dados podem ser visualizados na Tabela 32.

O teste Durbin Watson apresentou valor 1,720 pertencente ao intervalo indicado por
Gujarati (2000) para o nivel de 1% de significancia. O teste de Kolmogorov-Smirnov (KS)
apresentou nivel de significancia superior a 1% (sig.=0,200), 0 que aponta para a aceitacdo da

hipdtese de normalidade dos residuos.

Tabela 32 — Regressao linear entre motivacao e comprometimento normativo

Coeficiente ndo
R R> R%ajust Erro F Sig.  padronizado () Durbin-Watson

0,325 0,105 0,103 0,78082 38,254 0,000 0,049 1,720
Variavel dependente: comprometimento normativo
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A andlise de regressdo dos residuos padronizados apresentada na Figura 53 demonstra
que os mesmos estdo distribuidos aleatoriamente, quando representados em relacdo ao valor
previsto de Y, indicando que ndo trara nenhuma violagcdo importante a premissa da variavel
constante.

MNormal Q-Q Plot of Unstandardized Residual

Expected Normal

T T T
-3 -2 -1 [»] 1 2

Observed Value

Figura 53: Regressdéo dos residuos padronizados para a variavel dependente
Comprometimento normativo

Quanto as trés dimensdes de comprometimento, Vandenabeele (2009) encontrou
relacbes da motivacdo no servico publico com o comprometimento normativo e afetivo,
embora o tamanho desse efeito seja geralmente pequeno a moderado, assim como
encontraram Park e Rainey (2007) e Castaing (2006). Para o comprometimento instrumental,
Vandenabeele (2009) ndo encontrou relacionamento entre a motivacdo do servico publico,
fato que justificou a H3c - a motivacdo no trabalho ndo possui relagcdo significativa com o
comprometimento instrumental. Essa hipdtese ndo foi confirmada porque os resultados
apontaram uma relacdo significativa. O indice F apresentou significancia de 0,001 e o
coeficiente ndo padronizado (B) apresentou valor positivo de 0,160. O coeficiente de
determinacdo R?sendo 0,072 indica que 7,2% do comprometimento instrumental é explicado
pela motivacdo dos profissionais pesquisados. Esses dados podem ser visualizados na Tabela
33 e vao ao encontro de outros estudiosos como Castaing (2006) e Park e Rainey (2007) que

encontraram um relacionamento positivo entre motivacao e comprometimento instrumental.
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Tabela 33 — Regresséo linear entre motivagéo e comprometimento instrumental

Coeficiente nédo
R R®> R%ajust Erro F Sig.  padronizado (B) Durbin-Watson
0,274 0,075 0,072 0,88735 26,772 0,000 0,287 1,964
Variavel dependente: comprometimento instrumental

O valor do teste Durbin Watson atendeu o pressuposto da inexisténcia de
autocorrelacdo dos residuos apresentando valor 1,964 pertencente ao intervalo indicado por
Gujarati (2000) para o nivel de 1% de significancia e para amostras com mais de 200 casos. O
teste de Kolmogorov-Smirnov (KS) apresentou nivel de significancia superior a 1%
(sig.=0,200), o que aponta para a aceitagcdo da hipotese de normalidade dos residuos.

A andlise de regressdo dos residuos padronizados (Figura 54) demonstra que 0s
mesmos estao distribuidos aleatoriamente, quando representados em relacdo ao valor previsto

de Y, indicando que ndo trard nenhuma violagdo importante a premissa da variavel constante.

Mormal G- Plot of Unstandardized Residual

Expected Normal
i

T T T T
-3 -2 -1 o] 1 2 3

Observed Value

Figura 54: Regressdo dos residuos padronizados para a variavel dependente
comprometimento instrumental
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A partir dos dados apresentados constatou-se, portanto, que a motivacao no trabalho é
um antecedente da satisfagdo, com um grau de dependéncia moderado (R’= 27,6%) e um
antecedente das trés dimensfes do comprometimento, com uma dependéncia muito pequena e
pequena (R?*= 3,2% para comprometimento afetivo, R°=10,5% para comprometimento
normativo e R?=7,5% para comprometimento instrumental).

Para o desempenho no trabalho, a motivacdo é um antecedente com um grau de
dependéncia muito fraco (R°=3,4%), ao contrario do normalmente esperado. Ou seja, a
motivagdo exerce uma pequena influencia no desempenho, fato que reforga a necessidade de
mais pesquisas para a compreensdo dos antecedentes do desempenho profissional. Os
resultados obtidos com as regressdes lineares para teste das hipdteses estdo sintetizados na
Figura 55.

SATISFACAO

COMPROMETIMENTO
29*

o AFETVO
D

Figura 55 — Resultados das regressdes lineares (R?)

MOTIVAGAO

Enguanto o modelo de Vandenabeele (2007) analisa a motivacdo do servico publico
(PSM), a SDT leva em consideracdo tanto a motivacdo autbnoma como a motivacdo
controlada sendo, portanto, uma teoria mais abrangente de motivacdo. Segundo Gagné e Deci
(2005), a motivacdo autbnoma resulta em melhor desempenho e em um nivel alto de
satisfacdo no cargo. Em contraste, a motivagdo controlada produz desempenho global menos

efetivo. No entanto, como a pesquisa de autodeterminacgdo é relativamente recente e decorre
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da psicologia motivacional ao invés de comportamento organizacional ou pesquisas sobre
motivacdo no trabalho, menos pesquisa esta disponivel para apoiar esta tese, fato que sera

discutido na proxima secao.

4.5 As motivacgdes Intrinseca, ldentificada e Controlada e suas relacdes com a satisfacao,

0 desempenho e o comprometimento organizacional

Gagné e Deci (2005) colocam a importancia de diferenciar os tipos de motivacao
porque a motivagdo autdonoma facilita o desempenho efetivo e 0 bem-estar enquanto que a
motivacdo controlada pode diminuir esses resultados, particularmente se a tarefa requer
criatividade, flexibilidade cognitiva ou grandes processos de informacdo. Os autores
defendem que ambientes de trabalho com autonomia incentivada (em vez de controlada) e
métodos administrativos que promovem a satisfacdo das necessidades basicas conduzem a
persisténcia, ao desempenho efetivo, a satisfacdo no cargo, a atitudes de trabalho positivas, ao
comprometimento organizacional e ao bem-estar psicoldgico.

Esta secdo visa verificar como os diferentes tipos de motivacdo encontrados nos
profissionais do Hospital Universitario de Santa Maria relacionam-se com o desempenho,
com a satisfacdo e com o comprometimento organizacional desses profissionais. Para tanto,
utilizou-se o Teste de Correlacdo de Pearson, cujos resultados podem ser visualizados na
Tabela 34.

De acordo com Pestana e Gageiro (2003, p. 189), o “coeficiente de correlagdo R de
Pearson ¢ uma medida de associacdo linear entre variaveis quantitativas e varia entre -1 e 17,
Portanto, a existéncia da correlacdo indica que a intensidade de um fendmeno é acompanhada
tendencialmente por outro, embora eles ndo sejam indissoluvelmente ligados. Quanto mais
proximo a essas duas extremidades, maior a associacao linear entre as variaveis, sendo que o
sinal negativo indica que as duas variaveis diferem em sentidos contrarios. Por convencdo, 0s
autores sugerem que R < 0,2 = associacdo muito baixa; R entre 0,2 e 0,39 = associacdo baixa;
R entre 0,4 e 0,69 = associacdo moderada; R entre 0,7 e 0,89 = associacdo alta; e R entre 0,9 e
1 = associacdo muito alta (PESTANA; GAGEIRO, 2003). Em outras palavras, uma
correlacdo positiva significa que quanto maior for a varidvel “X” maior serd a variavel “Y”.
No caso de correlacdo negativa, o efeito seria o inverso. Ou seja, quanto maior uma das
variaveis menor sera a outra (DANCEY; REIDY, 2006).
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Tabela 34 — Correlacgdo entre os tipos de motivacao e os demais constructos

MD MT MC Cl CN CA S D
M identificada (MD) 1
M intrinseca (MT) 0,478~ 1
M controlada (MC) 0,456~  0,3727 1
C instrumental (CI) 0,250" 0,106 0,269 1
C normativo (CN) 0,248” 0,1787 0,336 0,362 1
C afetivo (CA) 0,817  0,131° 0,062 -0,019 0,184 1
Satisfagéo (S) 0,498~ 0,465 02717 0229”7 023947  0,194” 1
Desempenho (D) 0,195” 0,089 0,179 0,118 0,260 0,097 03167 1

**_Correlagdo significante ao nivel de 0,01
*. Correlagdo significante ao nivel de 0,05

A motivacdo identificada apresentou correlacdo moderada com a motivacgéo intrinseca
(r=0,478, p<0,01), com a motivacdo controlada (r=0,456, p<0,01) e com a satisfacdo
(r=0,498, p<0,01). Com o comprometimento instrumental (r=0,250, p<0,01) e normativo
(r=0,248, p<0,01), a correlacdo encontrada foi baixa. Com o comprometimento afetivo
(r=0,181, p<0,01) e com o desempenho (r=0,195, p<0,01) a correlacdo encontrada foi muito
baixa.

A motivacdo intrinseca apresentou correlagcdo moderada com a motivacao identificada
(r=0,478, p<0,01) e com a satisfacdo (r=0,465, p<0,01), correlacdo baixa com a motivacao
controlada (r=0,372, p<0,01) e correlagdo muito baixa com o comprometimento instrumental
(r=0,106, p<0,05), normativo (r=0,178, p<0,01) e afetivo (r=0,131, p<0,05). E ndo apresentou
correlacdo significativa com o desempenho.

A motivacdo controlada apresentou correlagio moderada com a motivacdo
identificada (r=0,456, p<0,01), correlacdo baixa com a motivacdo intrinseca (r=0,372,
p<0,01), com o comprometimento instrumental (r=0,269, p<0,01), com o comprometimento
normativo (r=0,336, p<0,01) e a satisfacdo (r=0,271, p<0,01). Apresentou correlagdo muito
baixa com o desempenho (r=0,179, p<0,01) e ndo apresentou correlacdo significativa com o
comprometimento afetivo.

A Teoria da Autodeterminacdo (SDT) sugere que a motivacdo autdbnoma (intrinseca e
identificada) esta associada com o desempenho mais efetivo em relagédo as tarefas complexas,
enquanto gque nao ha diferenca ou apenas uma pequena vantagem a curto prazo, quando a
motivacdo é controlada e as tarefas sio comuns (GAGNE; DECI, 2005). E a pesquisa de
Koestner e Losier (2002) realcou outra diferenca importante, que a motivacdo intrinseca

produziu melhor desempenho em tarefas que sdo interessantes, mas que a motivagdo
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autdbnoma extrinseca (motivacdo identificada) produziu melhor desempenho em tarefas que
ndo sdo tdo interessantes, mas sdo importantes e requerem disciplina ou determinagéo.

Nesta pesquisa, 0 desempenho apresentou correlagdo significativa muito baixa com a
motivacdo identificada (r=0,195) e com a motivagdo controlada (r=0,179) e ndo apresentou
correlagdo significativa com a motivagdo intrinseca. Torna-se essencial lembrar que este
estudo foi realizado com profissionais de um hospital pablico e universitario, onde as tarefas
ndo seriam tdo prazerosas em si mesmas, mas extremamente importantes para a sociedade.

Assim, os resultados desta investigacdo vdo ao encontro, de certa forma, da pesquisa
de Koestner e Losier (2002), quando os autores sugerem que os dois tipos de motivacéo
autdbnoma serdo diferencialmente efetivas ao predizer resultados: com a motivacéo intrinseca
sendo uma melhor determinante de comportamentos em atividades que sdo interessantes e
agradaveis em si mesmas e a motivagdo identificada sendo mais efetiva ao predizer o
desempenho em tarefas que requerem disciplina e esforco.

Conforme ja constatado anteriormente na analise de regressdo, conclui-se que a
influéncia da motivacdo no desempenho dos profissionais é pequena, mas verificou-se que o
tipo de motivacdo importa nessa analise. A motivacdo intrinseca ndo estd relacionada ao
desempenho, enquanto que as motivacdes identificada e controlada estdo relacionadas,
quando se fala de profissionais de uma organizacao hospitalar publica.

Quando se compara apenas a motivacdo intrinseca e a controlada, a motivacédo
controlada teve a sua importancia constatada, uma vez que apresentou relacdo com o
desempenho, enquanto que a motivacao intrinseca ndo apresentou relacdo com o desempenho.
Assim, a motivacdo controlada também tem sua importancia na busca dos objetivos
organizacionais de um hospital publico.

Neste estudo, o comprometimento afetivo apresentou correlacdo significativa positiva
muito baixa com a motivacdo identificada (r=0,181) e a motivacao intrinseca (r=0,131) e com
a motivacdo controlada ndo apresentou correlacdo significativa. Esses dados corroboram o
sugerido pela SDT: o compromisso afetivo, sendo o envolvimento emocional dos empregados
na organizacao, segundo Gagné e Deci (2005), é teoricamente mais alinhado com a motivacgédo
autdbnoma (identificada e intrinseca). Gagné et al., (2004) coletaram dados de trés grupos de
empregados em organizacbes variadas, avaliando a motivacdo externa, introjetada,
identificada e intrinseca dos participantes bem como o seu compromisso afetivo e concluiram
que o comprometimento afetivo parece ser facilitado pela motivacdo autdnoma.

Ja quanto aos outros tipos de comprometimento organizacional, os resultados foram

semelhantes a outros estudos. O comprometimento normativo apresentou correlacdo positiva
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muito baixa com a motivagdo intrinseca (r=0,178) e apresentou correlacdo significativa
positiva baixa com a motivacao identificada (0,248) e com a motivacdo controlada (r=0,336).
De acordo com Meyer, Becker e Vandenberghe (2004) o comprometimento normativo foi
positivamente relacionado tanto com a motivacdo autbnoma como com a motivagédo
introjetada. A motivacao introjetada, neste estudo, com a analise fatorial, agrupou-se com a
motivacdo extrinseca formando o que se chamou de motivacdo controlada. E o
comprometimento instrumental apresentou correlagdo positiva muito baixa com a motivagédo
intrinseca (r=0,106) e correlacdo positiva baixa com a motivacao identificada (0,248) e com a
motivacdo controlada (r=0,269). Na pesquisa de Meyer, Becker e Vandenberghe (2004) o
comprometimento instrumental foi positivamente relacionado apenas com a motivacao
controlada.

As maiores correlagdes encontradas foram entre os tipos de motivacdo com a
satisfacdo e entre os tipos de motivacdo entre si. Analisaram-se primeiramente as relacoes
entre os tipos de motivacdo com a satisfacdo para posteriormente analisar as relacfes entre 0s
tipos de motivacéo entre si.

A satisfacdo apresentou correlagdo positiva baixa com a motivacdo controlada
(r=0,271) e correlagdo significativa positiva moderada com a motivacdo identificada
(r=0,498) e com a motivacdo intrinseca (r=0,465). Esses resultados vdo ao encontro do
sugerido pela SDT. A Teoria da Autodeterminacdo entende que aspectos do trabalho
conduzem os empregados a serem motivados autonomamente, o que resulta em um nivel alto
de satisfacdo no cargo. Segundo Gagné e Deci (2005), quando as condices de trabalho
induzem a motivacdo autdbnoma, havera uma forte e positiva relacdo entre o desempenho e a
satisfacdo, mas quando as condic¢des de trabalho controlam a motivacédo, esta relacdo estara
ausente.

Em sua pesquisa empirica, Gagné et al., (2010) encontraram que a motivagdo
autdbnoma foi mais fortemente e positivamente relacionada a satisfacdo no trabalho, bem estar
e saude auto relatada do que com motivacdo controlada. Conclui-se, portanto, que a
motivacdo autbnoma (intrinseca e identificada) relaciona-se mais fortemente com a satisfacéo
no trabalho do que a motivacdo controlada. Levando em consideracdo que o fator que
apresentou maior relacdo com o desempenho foi a satisfacdo (r=0,316), isso da a entender que
a motivacdo autdnoma é preferivel em organizacGes, uma vez que a satisfacdo, além de estar
ligada ao desempenho dos profissionais, também é um fator que impacta no desempenho
financeiro das organizagtes devido a questdes como a baixa rotatividade e problemas de

salide dos trabalhadores.
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Os coeficientes de correlacdo R de Pearson foram colocados em um gréfico visando
facilitar a visualizacdo dos mesmos, bem como a comparagdo entre os fatores. Uma das
principais conclusGes desta secdo é que o tipo de motivacdo relaciona-se de forma distinta
com o desempenho, a satisfacdo e 0 comprometimento organizacional, conforme sustenta a
Teoria da Autodeterminagéo.

Os resultados deste estudo indicaram, conforme visualizado na Figura 56, que a
motivacgdo identificada relaciona-se com maior intensidade com o comprometimento afetivo,
a satisfacdo e o desempenho quando comparada as demais motivacfes. J& a motivacao
controlada, relacionou-se de forma mais intensa com o comprometimento instrumental e o
comprometimento normativo em comparacdo com 0s demais tipos de motivacao,
demonstrando também certa importancia da motivacdo controlada em profissionais de um
hospital publico. A motivacdo intrinseca ndo apresentou grande destaque. Atribui-se isso as
caracteristicas do trabalho executado pela populacdo pesquisada. Onde a motivacgdo intrinseca
aparece com certo destaque é o fato de ser o segundo tipo de motivacdo com maior relacdo
com a satisfacéo, depois da motivacao identificada.

Essas conclusdes, reforcando a importancia da motivacao identificada, corroboram o
que foi observado por Gagné e Deci (2005): a motivacdo intrinseca tem sido enfatizada ha
muito tempo na literatura organizacional, porém, a motivacdo extrinseca autdbnoma
(motivacdo identificada) ainda ndo foi considerada por psicélogos organizacionais e teoristas
de administracdo, embora pesquisas mostrem que, para as tarefas desinteressantes, é exigido
um compromisso de tarefa disciplinado e a motivacdo extrinseca autbnoma pode conduzir a
desempenho mais efetivo.

Os resultados desta pesquisa realizada no Hospital Universitario de Santa Maria
indicam que o comportamento extrinsecamente motivado pode ficar autbnomo, uma vez que a
motivacdo identificada apresentou correlacdo significativa moderada com a motivacdo
controlada (0,456), com a motivacdo intrinseca (0,478). Ja a motivacédo intrinseca apresentou
correlacdo positiva baixa com a motivacdo controlada (0,372) e correlacdo significativa
positiva moderada com a motivacdo identificada (0,478). E a motivacdo controlada
apresentou correlacdo significativa positiva baixa com o a motivacdo intrinseca (0,372) e
correlacdo positiva moderada com a motivacdo identificada (0,456). Conclui-se com esses
dados que, quanto maior for a motivacdo controlada, maior serd a motivacdo identificada e,
em virtude disso, maior sera a motivacdo intrinseca, fato que vai ao encontro do proposto pela
SDT.



147

M Identificada

H Intrinseca

Controlada

0.179

Cinstrument.  Cnormativo C afetivo Satisfagdo Desempenho

Figura 56: Resumo dos tipos de motivacéo e suas relacdes com os demais fatores

Em todas as analises, os autores citados enfatizam a questdo do ambiente
organizacional onde os profissionais estdo desenvolvendo suas atividades bem como a
importancia das tarefas por esses profissionais realizadas. Pode-se inferir que o Hospital
Universitario de Santa Maria tem conseguido “produzir” em seus colaboradores a desejada
motivacdo identificada, que € a que produz resultados mais desejaveis na busca dos objetivos
organizacionais.

Segundo Vandenabeele (2007), individuos sé executam certos comportamentos se a
instituicdo em que atuam permitem as condutas a serem executadas. Em termos de PSM, isso
significa que os funcionarios publicos s6 demonstraram comportamento do servico publico na
medida em que sua organizagdo adota valores do servi¢o publico como principio. Segundo o
autor, quando as instituicbes respondem as necessidades psicoldgicas basicas localizadas
dentro de cada individuo, os valores do servigco publico serdo melhor internalizados em uma
identidade de servico publico.

Para finalizar, em uma andlise geral, conforme dados que podem ser visualizados na
Tabela 34, quase todos os constructos apresentaram correlacdes entre si, sendo essas sempre
positivas variando de muito baixas a moderadas. Os Unicos constructos que ndo apresentaram
correlacdo foram o comprometimento afetivo com a motivacdo controlada e com o

comprometimento instrumental e, contrariando a teoria vigente, o desempenho ndo apresentou
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correlagdo com a motivacio intrinseca (GAGNE; DECI, 2005) e o comprometimento afetivo
(MEDEIROS et al., 2004).

Assim, acredita-se ter alcancado o objetivo geral desta pesquisa, de investigar a
influéncia que a motivagdo no trabalho exerce no desempenho, na satisfagdo e no
comprometimento organizacional em uma instituicdo hospitalar e puablica, onde ficou
evidenciado que a motivacdo afeta positivamente os demais constructos, ainda que com uma
intensidade moderada para a satisfacdo, uma intensidade pequena para 0 comprometimento
normativo e instrumental e uma intensidade muito pequena para 0 desempenho e o
comprometimento afetivo.

O capitulo a seguir € dedicado as consideraces finais.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa procurou trazer o tema da motivacdo no trabalho por considera-lo
fundamental frente as demandas as quais as organiza¢bes contemporaneas tém sido
submetidas. Borges-Andrade e Pagotto (2010) constataram que o tema da motivagdo no
trabalho carece de estudos, principalmente da construcdo de medidas e testes de modelos de
predicdo, a exemplo de pesquisas realizadas com outros objetos de estudo do comportamento
organizacional.

Nessa linha de pensamento, esta dissertacdo teve como objetivo geral investigar a
influéncia que a motivagdo no trabalho exerce no desempenho, na satisfagdo e no
comprometimento organizacional através de um estudo de caso com colaboradores do
Hospital Universitario de Santa Maria/RS. Além do objetivo principal, seis objetivos
especificos nortearam esta pesquisa e esta secdo visa reavé-los no sentido de indicar quais
foram atingidos.

O primeiro era identificar o nivel e o tipo de motivacdo dos profissionais pesquisados.
Segundo dados da pesquisa, o tipo predominante de motivacdo dos profissionais do HUSM ¢
a motivacao identificada, pois essa possui a maior media (X = 4,70), seguida da motivacao
intrinseca (x = 4,66). Por ultimo, aparece a motivagao controlada com a menor média (x =
3,87). As médias de motivacdo indicam, de acordo com a escala usada no modelo desta
pesquisa, em que grau os tipos de motivacdo correspondem as razdes pelas quais 0s
profissionais pesquisados estdo fazendo seu trabalho. Os resultados mostraram que as
motivacOes identificada e intrinseca correspondem “bastante” aos motivos pelos quais 0S
colaboradores realizam seus trabalhos, enquanto que a motivacdo controlada corresponde
“moderadamente”. As médias estdo todas acima do ponto médio da escala, o que €
considerado uma boa avaliacéo.

Segundo a bibliografia pesquisada, a motivacdo identificada e intrinseca com médias
superiores a média da motivacao controlada significa que, no HUSM, o contexto de trabalho e
0 ambiente interpessoal favorecem as necessidades basicas de competéncia, relacionamento e
autonomia dos colaboradores. Para um hospital pablico, esses dados sdo positivos porque a
pesquisa de Koestner e Losier (2002) constatou que a motivacao identificada produziu melhor
desempenho em tarefas que requerem disciplina ou determinacdo. Esses resultados véo ao

encontro de pesquisas sobre motivacdo realizadas com trabalhadores do setor publico, que
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tém concluido que os funcionérios publicos sdo mais propensos a valorizar os motivadores
intrinsecos e desvalorizar os motivadores extrinsecos (HOUSTON, 2000).

O segundo objetivo especifico, conhecer os niveis de comprometimento, satisfacdo e
desempenho dos funcionéarios da instituicdo, também foi atendido. As médias de
comprometimento indicam que o0s respondentes sdo comprometidos afetivamente com a
organizagdo, uma vez que a média geral para o comprometimento afetivo € a mais alta
(x =3,51), em comparagdo com o0 comprometimento normativo (x =3,48) e o
comprometimento instrumental, que € o menos presente (x =3,21). A satisfacdo dos
colaboradores do HUSM com o trabalho apresentou média de 3,77 indicando, conforme
escala adotada, concordancia dos colaboradores pesquisados quanto as variaveis do modelo
proposto. Tanto o comprometimento como a satisfacdo apresentaram médias acima do ponto
médio da escala, o que é considerado uma boa avaliagao.

O desempenho apresentou média de 4,27 indicando, conforme escala adotada,
concordancia dos colaboradores pesquisados quanto as variaveis do modelo usado para sua
mensuracdo. Quando comparado com os demais constructos, o desempenho foi 0 que obteve
as maiores médias e 0s menores desvios. Esses valores altos podem estar relacionados ao fato
dos dados serem provenientes de uma escala de autoavaliacao.

Adaptar e validar as escalas em inglés: Motivation at Work Scale (MAWS) proposta
por Gagné et al., (2010), a escala de Satisfacdo no trabalho proposta por Depré e Hondeghem
(1995) e a escala de Desempenho proposta por Vandenabeele (2009) para o contexto
brasileiro foi o terceiro objetivo deste estudo, o qual também foi atendido. Através da analise
fatorial exploratoria e Alpha de Cronbach, as escalas propostas para esta pesquisa
apresentaram indices satisfatorios.

Averiguar se o perfil dos profissionais pesquisados interfere na motivacdo desses
profissionais € o quarto objetivo especifico, o qual se mostrou atendido diante dos resultados
encontrados. Os resultados do Teste T e ANOVA mostraram que a motivacdo identificada foi
influenciada por cinco das seis caracteristicas do perfil sociodemografico em estudo (somente
a experiéncia em cargo de chefia ndo apresentou influéncia), a motivacdo controlada foi
influenciada apenas pela idade e a motivacdo intrinseca ndo apresentou influéncia de
nenhuma das caracteristicas de perfil dos trabalhadores pesquisados. Esses resultados
assemelham-se a resultados de pesquisas sobre motivacdo para o trabalho no servico publico
(PSM), que tém concluido que a PSM esta fortemente ligada ao sexo, nivel educacional, nivel

de gestdo, e preferéncias monetarias individuais (BRIGHT, 2005). Segundo Vandenabeele
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(2011), esses resultados sdo forte argumento para pesquisadores nunca analisarem dados de
motivacdo de servigo publico sem controle de varidveis como género e idade. A motivacdo
identificada sofreu influéncia também das trés caracteristicas do perfil profissional em estudo:
direcdo, vinculo empregaticio e nivel do cargo, enquanto que a motivacdo controlada e a
motivacdo intrinseca ndo apresentaram influéncia de nenhuma das caracteristicas de perfil
profissional dos trabalhadores pesquisados. Esses resultados reforcam a importancia da
motivacao ser estudada de forma multidimensional.

Para testar se a motivacdo € um antecedente do desempenho, da satisfacdo e do
comprometimento organizacional, elaboraram-se cinco hip6teses, testadas por meio de anélise
de regressdo linear bivariada e os dados coletados demonstraram que a motivagédo no trabalho
é um antecedente da satisfacdo, com um grau de dependéncia moderado (R’= 27,6%) e um
antecedente das trés dimensfes do comprometimento, com uma dependéncia muito pequena e
pequena (R?= 3,2% para comprometimento afetivo, R°=10,5% para comprometimento
normativo e R?=7,5% para comprometimento instrumental).

Para 0 desempenho no trabalho, a motivacdo € um antecedente com um grau de
dependéncia muito fraco (R°=3,4%), ao contrario do normalmente esperado. Ou Seja, a
motivacdo exerce uma pequena influéncia no desempenho, fato que reforca a necessidade de
mais pesquisas para a compreensao dos antecedentes do desempenho profissional.

Verificar como os diferentes tipos de motivacdo se relacionam com o desempenho, a
satisfacdo e o comprometimento organizacional foi o Ultimo objetivo especifico e tambem foi
atendido. Na correlacdo de Pearson, constatou-se que o tipo de motivacdo influi de forma
diferenciada no desempenho, na satisfacgio e no comprometimento organizacional. A
motivacdo identificada relaciona-se com maior intensidade com o comprometimento afetivo,
a satisfacdo e o desempenho quando comparada as demais motivacdes. J& a motivacdo
controlada, relacionou-se de forma mais intensa com o comprometimento instrumental e o
comprometimento normativo em comparacdo com 0s demais tipos de motivacao,
demonstrando também importancia da motivacdo controlada em profissionais de um hospital
publico. A motivacdo intrinseca ndo apresentou grande destaque; atribui-se isso as
caracteristicas do trabalho em um hospital pablico.

Essas conclusdes, reforcando a importancia da motivacdo identificada, corroboram o
que foi observado por Gagné e Deci (2005): a motivacdo intrinseca tem sido enfatizada ha
muito tempo na literatura organizacional, porém, a motivacdo extrinseca autdbnoma
(motivacdo identificada) ainda ndo foi considerada por psic6logos organizacionais e teoristas

de administracdo, embora pesquisas mostrem que, para as tarefas desinteressantes, é exigido
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um compromisso de tarefa disciplinado e a motivacdo extrinseca autdbnoma pode conduzir a
desempenho mais efetivo.

Em termos gerenciais, este estudo constatou que os profissionais da direcdo de
enfermagem, dos cargos de nivel superior e servidores publicos possuem maior motivacéo
identificada quando comparados com os colaboradores das dire¢des clinica e administrativa,
dos cargos de nivel médio e apoio e profissionais terceirizados. Esse fato indica que os
ultimos precisam de maior atencdo por parte dos gestores para sentirem-se parte essencial da
organizacdo na busca de resultados para o bem publico. O trabalho desses profissionais
precisa ser planejado de forma a aumentar o grau de autonomia dos individuos em relagdo a
sua tarefa, 0 que despertaria 0o sentimento de responsabilidade pelos resultados advindos
(MAIA; OLIVEIRA, 2007). Segundo Camilleri (2007), o ambiente organizacional, como
caracteristicas do trabalho, as relagdes empregado-lider e a percepcdo do funcionario em
relacdo a organizacao, séo os fatores mais importantes para promog¢édo da motivagéo.

Quanto as limitacOes deste estudo, a principal diz respeito ao desempenho, mensurado
unicamente pela autoavaliacdo, ndo tendo sido utilizado nenhuma outra informacéo
quantitativa ou qualitativa de origem externa. Outra limitacdo diz respeito as escalas utilizadas
para mensurar a motivacdo, a satisfacdo e o desempenho, que sdo inéditas em estudos
nacionais. Ressalta-se que a pesquisa foi desenvolvida em uma instituicdo hospitalar, com
caracteristicas organizacionais proprias e complexas e a amostra de pesquisa foi constituida
de servidores publicos e colaboradores terceirizados, 0 que impede que seus resultados sejam
generalizados para todas as instituicGes publicas. Os resultados ndo sdo um reflexo exclusivo
de funcionarios publicos, mas um retrato de uma instituicdo publica com funcionarios
terceirizados.

Novas pesquisas sdo necessarias no sentido de incluir novos constructos para
compreensdo dos antecedentes do desempenho profissional; utilizar métodos qualitativos para
maior compreensao da relacdo motivacdo e desempenho que precisa de maior investigacdo e

as escalas utilizadas precisam de aplicacdo em outros ambientes organizacionais.
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Anexo A — Macrofluxo dos processos do HUSM

PROCESSOS GERENCIAIS

Planejamento
Estratégico

\
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Fonte: NAG/HUSM
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Anexo B — Mapa estratégico do HUSM 2011 - 2014

MAFA ESTRATEGICO 2012- 2014
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Anexo C — Servidores do HUSM

Nivel Superior Quant.
Administrador 06
Anal. Tecnol. Da Informacao 01
Arquivista 02
Ass. Social 06
Bi6logo 02
Contador 04
Economista 01
Enfermeiro 195
Farmacéutico 17
Farm. Bioquimico 26
Fisico 01
Fisioterapeuta 09
Fonoaudid6logo 01
Médico 173
Nutricionista 07
Odontologo 01
Psicologo 06
Secr. Executivo 03
Técn. Ass. Educacional 01
Nivel Auxiliar Quant.
Armazenista 05
Auxiliar Laboratorio 04
Auxiliar Mecanica 01
Auxiliar Nutricdo 07
Chaveiro 01
Copeiro 22
Costureiro 03
Cozinheiro 06
Bombeiro Hidraulico 01
Marceneiro 04
Mont. Soldador 01
Operador Mag. Lavanderia 08
Pedreiro 04
Pintor 03
Servico Obras 01
Servico Limpeza 16
Vestiarista 03




Nivel Médio Quant.
Almoxarife 01
Assistente Administracéo 74
Assistente Laboratério 21
Auxiliar Administragéo 11
Auxiliar de Enfermagem 195
Auxiliar Satde 28
Contr. Mest. Oficio 01
Desen. Técn. Especialista 01
Eletricista 02
Instrumentador Cirlrgico 04
Mecanico 01
Motorista 06
Operador de Caldeira 04
Recepcionista 08
Recreacionista 02
Técn. Anatomia Necropsia 01
Técnico Contabilidade 02
Técnico Eletroelétrica 01
Técnico Eletrotécnica 01
Técnico Enfermagem 265
Técn. Que. Méd. Odont. 02
Técnico Farmacia 12
Técnico Laboratorio 40
Técnico Mecanica 03
Técnico Nutri¢do 01
Técnico Radiologia 34
Técnico Refrigeracao 02
Técn. Tecnol. Informacao 01
Vigilante 04
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ANEXO D - ORGANOGRAMA DO HOSPITAL UNIVERSITARIO DE SANTA MARIA - HUSM

CONSELHO DE
ADMINISTRAGAO
- CONAD -

DIRETORIA EXECUTIVA

DIREGAO GERAL
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ASSESSORIA DE SERVICO
PLANEJAMENTO E
RELAGOES PUBLICAS INFORMATICA
COORDENADORIA
ENSING
PESQUISA E EXTENSAO
SECRETARIA DE
ENSINO, PESQUISA E
EXTENSAO
DIRETORIA CLINICA DIRETORIA DIRETORIA DE
ADMINISTRATIVA ENFERMAGEM
SECRETARIA SECRETARIA SERVICO VICE-DIRETORIA SECRETARIA DA
ADMINISTRATIVA = ADMINISTRATIVA ADMINISTRATIVO EM DE ENFERMAGEM DIRETORIA DE
EDUCAGAO CONTINUADA ENFERMAGEM
COORDENAGAO DE COORDENAGAO DE PR
= - ENFERMAGEM EM
COORDENAGAO COORDENAGAO RECURSOS MATERIAL EDUCAGA® CONTINUADA
DA CLINICA —— DA CLINICA HUMANOS
MEDICA PEDIATRICA
COORDENAGAO LABORATORIO DE SERVICO DE SERVICO DE SERVICO DE COORDENAGAO DE COORDENAGAO DE
.. RELAGOES NO ALMOXARIFADO COMPRAS E ENFERMAGEM ENFERMAGEM EM
DA CLINICA NEURO ANALISES TRABALHO RECEBIMENTO MATERNO- CLINICA
PSIQUIATRICA CLINICAS - LAC INFANTIL MEDICA
SETOR DE SETOR DE
SECRETARIA EXPEDIENTE PATRIMONIO SERVIGO DE SERVIGO DE SERVIGO DE SERVICO DE
ENFERMAGEM PEDIATRIA INTERNACAO EM NEFROLOGIA
ADMINISTRATIVA TOCOGINECOLOGICA CLINICA MEDICA
DO LAC
SERVICO DE
FARMACIA SERVIGO DO SERVICO DE SERVICO DE SERVICO DE
SERVICO DE SERVICO DE TRO TRATAM. INTENSIVO INTERNAGAO EM HEMATO-ONCOLOGIA
PATOLOGIA 1 | URGENCIA OBSTETRICO PEDIATRICO CLINICA MEDICA I

DO LAC

SERVIGO DE
OBSTETRICIA

—| RADIOTERAPIA

SERVIGO DE

SERVIGO DE
ANESTESIA

—— DO PRONTO

SERVIGOS MEDICOS

ATENDIMENTO

SERVIGO DE
cTI

i RADIOLOGIA

SERVIGO DE

SERVIGO DE

SERVIGO DE

FISIOTERAPIA —— TRAGADOS
GRAFICOS
SERVIGO DE
HEMOTERAPIA  |—

Fonte: NAG/HUSM

COORDENAGAO
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SERVICO DE SERVIGO DE

CONTABILIDADE CONTAS
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SETOR DE SETOR DE
TESOURARIA FATURAMENTO
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HOSPITAL UNIVERSITARIO DE SANTA MARIA R/S
COORDENACAO DE RECURSOS HUMANOS
COLABORADORES POR DIRECAO E NIVEL DO CARGO

CONTRATO DE DIRECAO DIRECAO DIRECAO
TRABALHO ADMINISTRATIVA CLINICA ENFERMAGEM TOTAL

NIVEL NIVEL ] NIVEL ] ] ] ] ] ]

APOIO INTERMEDIARIO SUPERIOR NIVEL A NIVELI NIVELS |NIVELA NIVELI NIVELS
UFSM 94 68 31 40 101 66 206 270 175 1051
CONTRATO
SULCLEAN 531 531
CONTRATO FATEC 9 2 7 10 57 85
TOTAL 625 68 40 42 108 76 206 327 175 1667
AMOSTRA (20%) 125 14 8 8 22 15 41 65 35 333
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Apéndice A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Byl UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
& gde™y )
g G CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS P a
z 2 . X X
% £ PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO |l TS d

1960

Titulo do estudo: A MOTIVACAO NO TRABALHO COMO ANTECEDENTE
DA SATISFACAO, DO COMPROMETIMENTO E DO DESEMPENHO: UM
ESTUDO EM UM HOSPITAL PUBLICO

Pesquisadoras responsaveis: Profé. Dr2 Marcia Zampieri Grohmann e Mestranda Luciane da Veiga Cunha
Instituicdo / Departamento: UFSM — Centro de Ciéncias Sociais e Humanas.

Telefone para contato: (55) 9606-9186

Local da coleta de dados: HUSM / RS

Prezado (a) Senhor (a):

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada: “A MOTIVAGCAO NO TRABALHO COMO
ANTECEDENTE DA SATISFAQAO, DO COMPROMETIMENTO E DO DESEMPENHO: UM ESTUDO EM UM
HOSPITAL PUBLICO” que tem por objetivo investigar o impacto que a motivagio no trabalho exerce no desempenho, na
satisfacdo e no comprometimento organizacional através de um estudo de caso com colaboradores do Hospital Universitario
de Santa Maria/RS.O informante podera desistir de participar deste estudo a qualquer momento durante a coleta de dados,
retirando este consentimento sem penalizacdo alguma.

Os heneficios decorrentes do prrenchimento do questionario serdo em termos sociais, pois visa contribuir para a
sistematizacdo e divulgacdo do conhecimento cientifico, o qual sera difundido em formato de dissertagdo e artigo. Esses
elementos de informagdo servirdo de ponto de partida para novas diretrizes de capacitagdo e gestdo de pessoas possibilitando
a profissionais de diversas areas a ampliagdo de seus conhecimentos. Quanto aos riscos, o preenchimento deste questionario
ndo representara qualquer risco de ordem fisica ou psicoldgica para o participante, podendo causar apenas algum cansago e
desconforto pelo tempo gasto no seu preenchimento.

A participagdo nesta pesquisa é livre e voluntaria. Ndo haverd nenhuma forma de compensacdo financeira e
também ndo haverd custos para o participante. A identidade do participante permanecera em sigilo durante toda a pesquisa e,
especialmente, no momento da publicacdo dos resultados.

O participante terd a garantia de esclarecimentos antes e durante o curso do estudo. Em caso de dlvida, poderé
entrar em contato com Prof?. Dr® Méarcia Zampieri Grohmann pelo telefone (55) 3220 9297.

Todos os dados coletados ficardo armazenados junto ao Nucleo de Pesquisa em Marketing sob a responsabilidade
da Proft. Dr2 Méarcia Zampieri Grohmann (pesquisadora responsavel), em armario da sala n® 4205 do Centro de Ciéncias
Sociais e Humanas da UFSM, prédio 74 C, durante o periodo de 3 anos, estando a sua disposicdo a qualquer momento. Apds
este periodo, serdo incinerados.

Eu, (nome do participante), ciente e ap6s ter lido as informaces
acima, aceito participar desta pesquisa, assinando este consentimento em duas vias, ficando com a posse de uma delas.

Santa Maria, de de 2013.

Assinatura do participante

Caso exista alguma consideragdo ou ddvida quanto a ética da pesquisa, entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da
UFSM - Fone: (55) 3220 9362. Email: comiteeticapesquisa@smail.ufsm.br.
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Apéndice B - Termo de Confidencialidade

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA ]

P ‘ CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS P % n:

! PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO € a: ‘
[,

u -

Titulo do projeto: A MOTIVACAO NO TRABALHO COMO ANTECEDENTE DA
SATISFACAO, DO COMPROMETIMENTO E DO DESEMPENHO: UM ESTUDO
EM UM HOSPITAL PUBLICO

Pesquisadoras responsaveis: Profé. Dr2 Marcia Zampieri Grohmann e Mestranda Luciane da Veiga Cunha
Instituicdo / Departamento: UFSM — Centro de Ciéncias Sociais € Humanas

Telefone para contato: (55) 9606-9186

Local da coleta de dados: HUSM / RS

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a privacidade dos respondentes cujos
dados serdo coletados atraves de um questionario estruturado, aplicado no Hospital Universitario de Santa Maria.
Concordam, igualmente, que estas informacBes serdo utilizadas Unica e exclusivamente para execucdo do
presente projeto. As informacdes somente poderdo ser divulgadas de forma anénima e serdo mantidas no Ndcleo
de Pesquisa em Marketing situado na Av. Roraima n° 1.000, Prédio 74 C, sala n® 4205 — Cidade Universitéria,
UFSM. As informacdes serdo armazenadas por um periodo de 3 anos sob a responsabilidade da Profd. Dr?
Marcia Zampieri Grohmann. Apds este periodo, os dados serdo destruidos. Este projeto de pesquisa foi revisado
e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFSM em 15/04/2013, com o ndmero do CAAE
13782013.1.0000.5346.

Santa Maria, 02 de maio de 2013.

Prof. Dr2 Mércia Zampieri Grohmann
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Pk

Este questionario faz parte de uma pesquisa que tem como objetivo investigar o impacto que

a motivacdo no trabalho exerce no desempenho,

na satisfacdo e no comprometimento

organizacional através de um estudo de caso com colaboradores do Hospital Universitario de Santa

Maria/RS. Este projeto de pesquisa foi revisado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP)

da UFSM, tendo recebido o N2 CAAE: 13782013.1.0000.5346.

Cabe enfatizar a importancia da sua participa¢do, bem como informar que os resultados

poderdo ser encontrados no site http://w3.ufsm.br/ppga/ ap6s conclusdo da dissertacdo, da qual a

pesquisa é parte principal.

Parte | - Dados de identificagcdo

IDADE:

[ Até 25 anos
[0 De 26a30
[ODe31a35
[0 De36a40
[0 De41a45
[ De 46 a 50
[ Acima de 50

SEXO:

OMasculino

OFeminino

ESCOLARIDADE:

O 12 Grau Incompleto
[ 12 Grau Completo
O 22 Grau Incompleto
[ 22 Grau Completo
[ Superior Incompleto
[ Superior Completo
[J Pés-Graduado

DIRECAO:

1 Administrativa

[ Clinica

[ Enfermagem

(1 Colaborador Terceirizado

NiVEL DE RENDA:

O Até RS 1.000, 00

O De R$ 1.001,00 a RS 2.000,00
O De R$ 2.001,00 a RS 3.000,00
O De RS 3.001,00 a RS 4.000,00
O De R$ 4.001 a RS 5.000,00

O Acima de RS 5.001,00

TEMPO DE SERVICO NA UFSM:
[0 De O a 3 anos

[ De 4 a 8 anos

[0 De9e 15 anos

[ De 16 a 20 anos

[ De 21 a 25 anos

O Acima de 25 anos

VINCULO EMPREGATICIO:
[ Servidor UFSM

[ Contrato FATEC

] Contrato Sulclean/Vigilare

NIVEL DO CARGO:

[ Nivel de Apoio

[ Nivel Médio

J Nivel Superior

[ Colaborador Terceirizado

O Sim
O N3o

POSSUI OU JA POSSUIU CARGO DE CHEFIA:
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Parte Il - Motivagao no trabalho

Usando a escala abaixo, por favor, indique para cada uma das afirmativas a que grau ela
atualmente corresponde a uma das razdes pela qual vocé esta fazendo um trabalho especifico.

1 2 3 4 5 6 7
Emnada MuitoPouco Umpouco Moderadamente Bastante Muito Exatamente

1. Porque eu gosto muito desse trabalho 1 2 3 4 5 6 7
2. Porque eu me divirto fazendo meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7
3. Pelos momentos de prazer que meu trabalho me proporciona 1 2 3 4 5 6 7
4. Escolhi esse trabalho porque ele me permite alcangar meus objetivosdevida 1 2 3 4 5 6 7
5. Porque esse trabalho preenche meus objetivos profissionais 1 2 3 4 5 6 7
6. Porque esse trabalho se encaixa nos meus valores pessoais 1 2 3 4 5 6 7
7. Porque tenho que ser o melhor no meu trabalho, o “vencedor” 1 2 3 4 5 6 7
8. Porque meu trabalho é minha vida e ndo quero falhar 1 2 3 4 5 6 7
9. Porque minha reputa¢do depende disso 1 2 3 4 5 6 7
10. Porque esse trabalho me proporciona um certo padrao de vida 1 2 3 4 5 6 7
11. Porque ele me permite ganhar muito dinheiro 1 2 3 4 5 6 7
12. Fago esse trabalho pela remuneragao 1 2 3 4 5 6 7
Parte lll - Satisfagdo
Para as afirmativas que seguem, indique o seu grau de concordancia ou discordancia, conforme a
escala de avaliacdo abaixo:
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente  Discordo Indiferente Concordo = Concordo Totalmente
1. De um modo geral, estou satisfeito com o meu trabalho 1 2 3 4 5
2. Eu acho que existem muitos outros trabalhos que sdao mais interessantes do que o meu 1 2 3 45
3. Meu trabalho atual atende as expectativas que eu tinha antes de comecar 1 2 3 45
4. Eu gostaria de ter outro emprego porque eu nado estou satisfeito 1 2 3 45
5. Meu trabalho atual é agradavel 1 2 3 45
6. Acho que o meu trabalho atual é interessante e fascinante 1 2 3 45
Parte IV — Desempenho
Para as afirmativas que seguem, indique o seu grau de concordancia ou discordancia, conforme a
escala de avaliagao abaixo:
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente Discordo  Indiferente  Concordo Concordo Totalmente
1. Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da organizagao 1 2 3 4 5
2. Eu acho que tenho um bom desempenho dentro desta organizacao 1 2 3 4 5
3. Eu acho que sou um bom funcionario 1 2 3 4 5
4. Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas 1 2 3 4 5




Parte V - Comprometimento

178

Para as afirmativas que seguem, indique o seu grau de concordancia ou discordancia, conforme a

escala de avaliacdo abaixo:

1 2 3 4

5

Discordo Totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo Totalmente

1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagao 1 2 3 4 5
2. Eu realmente sinto os problemas da organizagao como se fossem meus 1 2 3 4 5
3. Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com a minha organizagao 1 2 3 4 5
4. Eu ndao me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagao 1 2 3 4 5
5. Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizagao 1 2 3 4 5
6. Esta organizagao tem um imenso significado pessoal para mim 1 2 3 4 5
7. Na situacgdo atual, ficar com minha organiza¢do é na realidade uma necessidade 1 2 3 4 5
tanto quanto um desejo

8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha organizacao agora 1 2 3 4 5
9. Se eu decidisse deixar minha organiza¢do agora, minha vida ficaria bastante 1 2 3 4 5
desestruturada

10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao 1 2 3 4 5
11. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia considerar 1 2 3 4 5
trabalhar em outro lugar

12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizagdo seria a 1 2 3 4 5
escassez de alternativas imediatas

13. Eu ndo sinto nenhuma obriga¢gdo em permanecer na minha empresa 1 2 3 4 5
14. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha 1 2 3 4 5
organizagao agora

15. Eu ndo me sentiria culpado se deixasse minha organizacdo agora 1 2 3 4 5
16. Esta organizagdo merece minha lealdade 1 2 3 4 5
17. Eu ndo deixaria minha organiza¢do agora porque eu tenho uma obriga¢do moral 1 2 3 4 5
com as pessoas daqui

18. Eu devo muito a minha organizagao 1 2 3 4 5

Muito obrigada por sua participagéo!




