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PROPOSTA DE MENSURACAO DA MOTIVACAO NO TRABALHO DOS
ENFERMEIROS BASEADA NA TEORIA DA RESPOSTA AO ITEM

RESUMO

Desvendar os motivos que levam o individuo a se comportar de uma determinada
maneira no seu ambiente de trabalho tem sido alvo de estudos de diversos
pesquisadores. Estudiosos do comportamento humano formularam teorias para explicar o
tema “motivagdo no trabalho”. A motivacdo no trabalho tem raizes no individuo, na
organizacdo e também no ambiente externo. O que motiva um individuo pode ndo motivar
0 outro. A motivagdo é um impulso interno que leva a uma acgao; assim, a questao esta
em saber o porqué de o individuo agir de uma determinada maneira. Sendo assim, novos
estudos devem ser desenvolvidos no sentido avaliar a motivagdo no trabalho. Neste
contexto, este trabalho tem por objetivo geral apresentar uma proposta metodoldgica para
mensurar a motivacdo no trabalho dos enfermeiros. O diferencial da proposta é a
utilizacdo de técnicas avancadas de estatistica, no caso, a Teoria da Resposta ao Item
(TRI). Os enfermeiros sdo a populagdo alvo da pesquisa; isto se justifica tanto pelas
peculiaridades da profissdo, como também pelos escassos trabalhos encontrados nesta
area quando o tema é a motivacdo no trabalho. O trabalho apresenta as principais teorias
e estudos sobre a motivacdo no trabalho, posteriormente, € apresentada a técnica
estatistica que serd usada na proposta metodolégica. O proximo capitulo sugere a
metodologia que deverd ser usada na proposta. Na sequéncia, o trabalho apresenta e
proposta metodologica para mensurar a motivacao no trabalho dos enfermeiros. O estudo
é finalizado com as devidas conclusdes sobre o tema abordado.

Palavras-chave: Motivagéo, Enfermeiros, Teoria da Resposta ao Item, Metodologia.



1. INTRODUCAO

O homem e sua complexidade tém sido objeto de estudos e pesquisas ao longo do
tempo. As organizacgdes estdo exigindo cada vez mais de seu pessoal; desejam que 0s
mesmos nao cumpram apenas suas obrigacdes, mas que criem, ousem, inovem,
enfrentem desafios e que estejam comprometidos. Assim, outra questdo assume vital
importancia: a motivacao.

Quando se observa o homem e sua relacdo com o trabalho, nota-se um
comportamento diferenciado de cada individuo na sua ocupacdo. Uns dedicam-se com
afinco, devotando mais tempo, demonstrando um interesse sem igual na fungao. Outros,
ao contrario, agem com desinteresse, sG0 omissos e até relapsos nas atividades. Ou
ainda, o mesmo individuo apresenta os dois comportamentos descritos dentro da
atividade que exerce.

Assim sendo, existem fatores determinantes no envolvimento do ser humano com o
trabalho. H& pessoas que trabalham muito e felizes e outras, mesmo trabalhando em
condicdes mais salubres ou favoraveis, apresentam-se desencantadas e infelizes com
seu trabalho. Questbes como essas se tornaram preocupacdes constantes na vida das
organizacfes e de seus administradores, estuda-las e procurar uma solucdo faz-se
necessario. Procurar entender o processo motivacional das pessoas no seu trabalho tem
sido objeto de estudos dos pesquisadores, tais como Maslow, Herzberg, Aderfer,
McClelland, Vroom entre outros.

A motivacdo para o trabalho tem raizes no individuo, na organizacdo e também no
ambiente externo. Uma pessoa motivada ou desmotivada € o produto do somatério de
uma gama de fatores. Motivagao significa ter interesse, entusiasmo, vontade de fazer
algo. Ela € um estado de espirito positivo, que permite ao individuo a realizagdo de suas
tarefas e a liberacdo de seu potencial. E um combustivel interior que se consome ao
enfrentar desafios da funcdo e da organizacéo e necessita de constante reposi¢cao. O que
motiva em um dado momento uma pessoa, posteriormente pode ndo motiva-la mais,
assim como 0s mesmos motivos podem divergir entre as pessoas.

Nesse contexto, encontram-se 0s enfermeiros, profissionais da area de saude, os

quais prestam seus servicos em estabelecimentos de saude, sejam eles publicos ou



privados. De acordo com Melo (1986), desde as suas origens, a enfermagem esta ligada
a nocao de caridade e devotamento, abnegacédo, obediéncia e dedicacéo, decorrente de
uma ideologia vinculada desde a sua origem. Todavia, a motivacdo caracterizada por
sentimentos idealizados da profissao conflita com a realidade encontrada no mercado de
trabalho.

Silva (1994) relata que as prolongadas jornadas de trabalho, o nimero limitado de
profissionais e 0 desgaste psicoemocional nas tarefas realizadas no ambiente hospitalar
causam fortes tensdes nas atividades dos profissionais de saude. Aliam-se a isso as
condi¢cbes, muitas vezes, precarias de trabalho, salarios defasados, auséncia de
reconhecimento profissional, impossibilidade de progressdo na carreira, entre outros.
Assim, tais aspectos ligados a profissdo e o cotidiano do trabalho podem interferir no
processo de motivacdo dos enfermeiros. Porém, o enfermeiro, por tratar com pessoas e
suas vidas, necessita estar constantemente motivado para superar as adversidades e
proporcionar um servico de qualidade aos seres humanos.

A administracdo tem buscado, ao longo dos anos, solugbes para a questao
motivacional, considerando-a como um fator determinante para 0 sucesso das
organizacgOes. Descobrir os motivos que levam o ser humano agir de uma determinada
maneira, em seu local de trabalho, desperta o interesse dos estudiosos do assunto.
Mesmo assim, encontram-se muitas lacunas presentes nos resultados obtidos, e uma
delas refere-se a questdo motivacional no trabalho dos enfermeiros.

Desta forma, estudos e proposta que auxiliem a mensurar a motivagéo no trabalho
dos enfermeiros faz-necesséria. Porém, a motivagdo é um traco latente, ou seja, uma
variavel ndo observada diretamente. Sendo assim, devem-se desenvolver técnicas ou
metodologias que auxiliem a sua mensuragao.

Neste contexto, a Teoria da Resposta ao Item (TRI) apresenta-se como uma
ferramenta estatistica usada na medicdo de tragcos latentes (inteligéncia, depressdao,
ansiedade, percepcdo sobre determinado assunto, etc.), 0s quais ndo podem ser
observados diretamente. Para determinar como um trago latente se processa em um
individuo, a TRI gera uma escala, a qual é formada a partir das respostas dados pelo
individuo a um conjunto de itens que expressem o traco latente. Sendo assim, devido a
auséncia de trabalhos que utilizem técnicas avancadas de estatistica para mensurar a

motivagdo dos enfermeiros, a TRI pode ser uma ferramenta importante e (til para o



preenchimento dessa lacuna. Atualmente, a TRI é aplicada nos campos da educacéao,
economia, psicologia, medicina, sistemas de informacéo, marketing, logistica e gestdo da
qualidade total, podendo também contribuir como uma técnica para mensuracdo da
motivacao.

Assim, este trabalho tem por objetivo geral apresentar uma proposta metodoldgica
para mensurar a motivacao baseada na Teoria da Resposta ao Item. O estudo faz uma
incursdo sobre a motivagdo no trabalho, seu historico e teorias desenvolvidas. Por outro
lado, traz alguns estudos e pesquisas desenvolvidas no sentido de mensurar a motivacao
dos enfermeiros. Na sequéncia € apresentada a Teoria da Resposta ao Item, técnica
estatistica proposta para mensurar a motivacdo dos enfermeiros. Finalmente, o trabalho
propde uma metodologia para mensurar a motivagdo destes profissionais e apresenta as
devidas conclusdes sobre o estudo realizado.

2. MOTIVACAO NO TRABALHO

Existe, dentro das organizacdes de trabalho, uma importante necessidade
representada pela relagdo entre motivacdo e desempenho. Essa dicotomia é percebida
através do comportamento de pessoas que estdo inseridas nesse contexto e que
demonstram, por isso, um esfor¢o para atingir determinados objetivos. Por causa disso,
alguns estudos tem se sucedido, cercando essa questéo através do aprofundamento de o
que é e como funciona a motivagéo no trabalho.

Varias sdo as abordagens sobre o estudo das organiza¢des, como também, em
cada uma delas o aspecto humano e sua motivacado para o trabalho tomam diferentes
concepcdes. No entanto, pode-se perceber que sé ap0s os estudos da abordagem de
relacbes humanas, é que a motivacdo humana tornou-se objeto de estudos da
administracdo. A produtividade de uma organizacdo depende, em especial, dos seus
elementos humanos. Compreender a motivagdo passa por uma compreensao do
individuo, suas atitudes, necessidades, crencas e valores. Por essas razbes 0s

administradores precisam compreender a motivacdo, os fatores que provocam, canalizam



e sustentam o comportamento. Na sequéncia do estudo sao apresentadas as principais

teorias e estudos sobre a motivacdo humana no trabalho.

2.1 Teorias e estudos sobre a motivagdo no trabalho

Muitas teorias tém sido elaboradas e aplicadas para explicar a motivagcdo no
trabalho. A revolugéo industrial € o grande marco do estudo cientifico da administragéo e,
como consequéncia, o desenvolvimento das teorias motivacionais. Até entdo, o processo
produtivo era basicamente artesanal e o trabalhador, além de participar de todas as
etapas de producdo, também determinava a quantidade e qualidade dos produtos e o
ritmo do trabalho.

A hierarquia das necessidades foi uma teoria motivacional proposta por Abraham
Maslow (1943); a teoria baseia-se na questao das necessidades humanas, as quais estao
organizadas hierarquicamente e a busca de satisfazé-las € o que motiva o individuo a
tomar alguma dire¢cdo. Considerando esse referencial, existem dois tipos de
necessidades: primarias e secundarias. As primeiras formam a base da hierarquia.
Apesar de Maslow (1943) nao realizar seus experimentos dentro do ambiente
organizacional, seus estudos foram de grande importancia, pois enfocaram a natureza,
descricdo e hierarquia das necessidades humanas. Para Lopes (1980), Maslow foi o
primeiro a inclui-las num quadro tedrico abrangente dentro da sua teoria da motivacéo
humana, baseada em uma hierarquia das necessidades humanas basicas.

As necessidades fisiologicas e as de seguranca sao consideradas primarias, como
exemplo pode-se citar: a fome, sede, sono, sexo. As necessidades de seguranca estao
relacionadas a necessidade de prote¢cdo contra alguma ameaca real ou imaginéria, como
por exemplo: salario, casa propria, seguro-saude, aposentadoria e até emprego.

As necessidades secundarias sdo as afetivo-sociais, as de estima e as de auto-
realizacdo, estas ultimas constituindo o topo da hierarquia. Como exemplo, pode-se citar:
desejo de amar e de ser amado, de pertencer a um grupo, necessidade de auto-estima,
desejo de ser reconhecido, prestigio, status e necessidades desafiadoras, as quais levam
a realizacao do proprio potencial do individuo.



Maslow (1970) concentrou seus estudos no fato de que todo o individuo possui
uma vasta gama de necessidades latentes, porém, quando uma determinada
necessidade surge, isso provoca um estado de tensédo e ansiedade que da origem a um
determinado comportamento. Esse comportamento é motivado pela busca de algo que
possa vir a reduzir ou eliminar o estado de tensao e, uma vez satisfeita a necessidade,
cessa o0 estado de tenséo e o individuo experimenta e sensacéo de conforto. Entretanto,
surgem outras necessidades as quais motivardo novos comportamentos para sua
satisfagéo.

Dessa forma, o comportamento motivacional ird depender do surgimento, busca e
satisfacdo de necessidades. Seu processo motivacional é baseado na Teoria do Impulso,

como se pode observar na figura 1.

Figura 1. Processo motivacional

Nzo Satisfacio [
l da Necessidade
Necessidade Necessidade Tens&o ou Comportamento
Latente Emergente Ansiedade
t Satisfacdo da
Necessidade

Na concepcéao de Bowdicth e Buono (1999), Maslow defendia que as necessidades
subjacentes a toda a motivagdo humana poderiam ser organizadas em uma hierarquia de
cinco niveis basicos. Assim desenvolveu-se um interessante esquema para tentar elucidar
a questdo através da piramide das necessidades de Maslow. A piramide € utilizada para
demonstrar o processo de hierarquizagcdo das necessidades (apesar de nao ter sido
proposta e nem utilizada por Maslow) parece ser o mais ideal; assim transmite-se a idéia
de que, para se buscar e atingir niveis superiores, 0s niveis inferiores ja devem ter sido
ultrapassados, ou seja, as necessidades destes niveis ja se encontram satisfeitas.

Porém, é de fundamental importancia relatar que, conforme o proprio Maslow

posteriormente retificou, a hierarquizacdo das necessidades humanas ndo é rigida e,
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portanto, ndo deve ser utilizada como regra, pois diversas sdo as exceg¢des. Sobre o
assunto, Bowdicth e Buono (1999) observam que o principal valor dessa abordagem é o
reconhecimento e a identificacdo das necessidades individuais, com o proposito de
motivar o comportamento. E certo que pessoas diferentes estardo em pontos diferentes
da hierarquia, e que a mesma pessoa pode estar em pontos diferentes em momentos
diferentes. Além disso, muitas pessoas podem querer satisfazer suas necessidades de
nivel mais alto em outro local que ndo seja o de trabalho. Portanto, as pessoas ndo sao
motivadas da mesma forma. Na figura 2 pode ser observada a piramide das necessidades

de Maslow.

Figura 2. Piramide das necessidades de Maslow

Necessidades de Auto-Realizagao

Necessidades de Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiolégicas

Fonte: Grohmann (1999).

Assim, constata-se que o homem orienta 0 seu comportamento motivado pela
busca e satisfacdo das necessidades que lhes s&o intrinsecas e que quando nédo
satisfeitas, causam-lhe grande desconforto. As necessidades humanas estdo sempre
presentes, mas em intensidades diferentes. Em momento, existe uma necessidade
predominante, mas uma necessidade satisfeita ndo motiva o0 comportamento. A
motivacdo acontece quando h& a perspectiva de satisfacdo de uma necessidade
emergente. Portanto, a motivagdo humana depende de fatores internos que se dividem
em cinco grupos e sao desencadeados através de uma hierarquia das necessidades

humanas.



11

O psicologo Frederick Herzberg, na década de 60, centrou seus estudos na
guestao da satisfacdo para formular sua teoria acerca da motivacdo. Para Herzberg
(1975), existem dois fatores que explicam o comportamento das pessoas no trabalho: os
fatores higiénicos, que seriam aqueles que procuram satisfazer as necessidades
fisiologicas, de seguranca e social, e os fatores motivacionais, que seriam aqueles 0s
quais procuram satisfazer as necessidades de estima e auto-realizacdo. Dessa forma,
Herzberg procurou evidenciar que, no comportamento humano, o contrario de insatisfacdo
ndo é necessariamente a satisfacdo. O contrario de insatisfagdo seria nenhuma
insatisfagdo e o contrario de satisfacdo, nenhuma satisfacéo.

Os fatores higiénicos tém como localizagdo o ambiente de trabalho e sao
extrinsecos as pessoas. Nessa categoria pode-se citar: salario, beneficios sociais,
condicdes fisicas de trabalho, modelo de gestdo e relacionamento com o0s colegas.
Conforme Herzberg (1975), os fatores higiénicos se presentes, deixam de causar
insatisfacdo as pessoas, mas ndo chegam a causar satisfacdo. Um excelente salério pode
nao ser a garantia de satisfacdo no trabalho, por exemplo. Se ausentes, os fatores
higiénicos causam insatisfacdo. Um exemplo disso é o caso dos servidores publicos civis.
Quando estéo insatisfeitos com o salario e suas exigéncias ndo sao atendidas, fazem
greve. Desta forma, os fatores higiénicos satisfazem os anseios do homem de evitar
aborrecimentos.

Segundo os estudos de Herzberg (1975), os fatores motivacionais sao intrinsecos.
Dizem respeito aos sentimentos de auto-realizacdo e de reconhecimento. Desta forma,
estdo sob o controle das pessoas e diretamente relacionados com o cargo e com as
atividades que executam. Quando presentes, causam satisfagdo. Se estiverem ausentes,
deixam de causar satisfagdo, mas ndo chegam a causar insatisfagdo. Assim, os fatores
motivacionais tornam as pessoas felizes com seus servicos, porque atendem a
necessidade basica e humana de crescimento psicolégico, uma necessidade de se tornar
mais competente.

No pensamento de Bowdicth e Buono (1999), a principal consequéncia dessa
teoria é que uma concentracdo nos fatores de higiene apenas pode impedir a insatisfacéo
no trabalho. Mas, para que os empregados figuem plenamente satisfeitos e obtenham um
desempenho melhor que os padrbes minimos, € preciso incorporar motivadores ao

trabalho.
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Na figura 3, pode-se observar o resumo dos dois grupos de fatores propostos por
Herzberg, e assim verificar quais sdo os principais fatores motivadores no trabalho de um

individuo, bem como os principais fatores higiénicos.

Figura 3. Fatores propostos por Herzberg (1975)

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Otrabdho em si - contetido do cargo  |Ambiente do trabalho - contexto do cargo
1. Realizacéo
2. Reconhecimento
3. Otrabalhoemsi
4. Responsabilidade

Paliticas administrativas
Superviséo técnica
Relacionamento com superiores
Condigdes de trabalho
Relacionamento com colegas

Vida pessoal

Salario

Relacionamento com subordinados
. Status

10.Seguranca no trabalho

5. Promogéo
6. Possihilidade de desenvolvimento

© oo N g WDN PR

Fonte: Grohmann (1999).

No pensamento de Bowdicth e Buono (1999), a principal consequéncia dessa
teoria é que uma concentracdo nos fatores de higiene apenas pode impedir a insatisfagéo
no trabalho. Mas, para que os empregados figuem plenamente satisfeitos e obtenham um
desempenho melhor que os padrées minimos, € preciso incorporar motivadores ao
trabalho.

Assim, Herzberg (1975) concluiu que a motivagdo no trabalho deve-se aos dois
grupos de fatores distintos: os higiénicos e os motivacionais. Os higiénicos referem-se ao
condicionamento, decorrente de incentivos externos, ou seja, o contexto do cargo, e 0s
fatores motivacionais referem-se a motivacao real, decorrentes de incentivos internos, ou
seja, o conteudo do cargo. Assim sendo, as organizagfes devem satisfazer os fatores de
higiene, como forma de evitar a insatisfacdo e, gradualmente, possibilitar aos individuos o
alcance dos fatores motivacionais.

Hersey e Blanchard (1977) colocam que existe uma correlacdo entre a teoria de
Herzberg e as necessidades constantes na hierarquia de Maslow. Na exposicao das duas
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teorias, constata-se que, enquanto Maslow trata das necessidades ou motivos, Herzberg
esta voltado para os incentivos capazes de satisfazer essas necessidades. Os dois
concordam que a medida que o padrdo de vida se eleva, diminui a motivacao para a
satisfacdo dos niveis mais baixos de necessidades e voltam-se para um mesmo rédito
final de seus estudos: o principal fator de motivacéo é a realizacdo. O exposto pode ser

visualizado na figura 4.

Figura 4. llustracdo comparativa entre as teorias de Maslow e Herzberg.

MASLOW HERZBERG
Herarquia de Necessidades Mativacgo e Hgene
AUTOREALIZACRO FATORES DE
AUTOESTIVA MOTIVACAO
SOOAS
SEGQURANCA FATCRESHGBENCOS
ASA.OGCAS

Fonte: Adaptado de Hersey e Blanchard (1977).

O que se deve entender € que as pessoas possuem motivos diferentes. Para a
organizagao, cabe a tarefa de coordenar as diferentes pessoas, com diferentes motivos,
no intuito de alcancar seus objetivos. Fazer com que, de uma forma ou de outra, 0
trabalho faca sentido, com certeza, ird motivar os funcionarios. De outra forma, a
organizacdo néo podera contar com o esfor¢co desejado de seus funcionarios com vistas a
atingir seu objetivo organizacional.

De acordo com Bowdicth e Buono (1999) Alderfer, procurou em seus estudos
modificar a hierarquia de Maslow, reduzindo o numero de categorias. Alderfer encontrou
evidéncias de trés niveis de necessidade (ERC): as necessidades basicas de existéncia
ou sobrevivéncia, as necessidades de relacionamento, que tratam da interagdo social e
dos aspectos externos da estima (reconhecimento e status), e as necessidades de
crescimento, que enfocam o desejo de as pessoas realizarem e desenvolverem seu
potencial. Para Lopes (1980, p.36), "o conceito de hierarquia de necessidades

permanece, mas, para Alderfer, a satisfacdo de necessidades de nivel inferior néo
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significa pré-requisito para emergéncia de tentativas de satisfazer necessidades de nivel
mais alto.”

Na figura 5, visualiza-se uma comparacao entre a teoria de Maslow e Alderfer.

Figura 5. Uma comparacédo entre a hierarquia de necessidades de Maslow e a teoria ERC
de Alderfer.

Crescimento

Relacionamento —
Realizacéo

Pessoal

Existéncia Auto-Estima
Sociais
T — Seguranca

Fonte: Bowdicth e Buono (1999).

Assim, a teoria de Alderfer verificou que embora houvesse uma progressdo de um
nivel para outro, ocorria certa sobreposi¢do entre eles, pois as pessoas podiam passar de
um nivel para outro sem ter satisfeito plenamente o anterior. Para ele, as pessoas
moldam seus atos para satisfazer as necessidades insatisfeitas. Muitas criticas existem
sobre o modelo proposto por Alderfer, devido ao fato de que suas pesquisas sobre a
teoria ERC sdo escassas. Desta forma, davidas foram levantadas quanto a validade desta
teoria para os profissionais.

O psicologo David McClelland da Harvard University, em seus estudos, procurou
descobrir os motivos que levam o homem a agir de uma forma ou de outra. Ele identificou
trés necessidades bésicas que as pessoas desenvolvem: realizacdo, poder e necessidade
de afiliacdo. Na concepgdo de Schein (1982), a teoria das necessidades basicas
elaborado por McClelland provavelmente encontra maior aplicagdo no entendimento da
carreira de empresarios e dirigentes dentro de organizacdes.

Para Kolb e Irein (1978), McClelland deixou de preocupar-se com a agdo externa, e
centrou-se na maneira pela qual a pessoa pensa. Segundo Coradi (1985), para
McClelland cada pessoa, em sua particular maneira de pensar, possui um processo
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interno peculiar que a faz agir, em uma dada situacdo, de uma ou de outra maneira
especifica. O individuo ird agir sempre baseado nas suas experiéncias sociais e de vida.

Sendo assim, para Bowdicth e Buono (1999), certos individuos serdo mais
motivados pela necessidade de afiliacdo (necessidades sociais), enquanto outros serao
motivados pela necessidade de atingir diversas metas ou conquistar certo grau de poder
ou influéncia sobre determinadas pessoas. Para Kolb e Irein (1978), a necessidade de
realizacdo, expressa por meio de desejos ou vontade de éxito, estd presente quando a
pessoa esta preocupada com determinado padrdo de exceléncia, quando impfe a si
prépria padrdes de desempenho ou esta envolvida na obtencdo de um objetivo de
realizacdo. Quando tém uma necessidade de realizagdo, as pessoas envolvem-se nas
tarefas, que se tornam especiais e desafiantes para as mesmas.

A necessidade de afiliacdo se refere as relagbes emocionais com as outras
pessoas. A presenca dessa necessidade faz com que a pessoa fique preocupada com o
estabelecimento, manutengcdo ou restauragcdo de uma relacdo emocional positiva com
outras pessoas, através de eventos sociais, conversas, entre outros. Nesse sentido,
existe um impulso emotivo para a acgao.

Na concepcédo de Kolb e Irein (1978), a necessidade de poder encontra-se
presente quando a pessoa busca obter ou manter o controle dos meios, formais ou
informais, que levam a influenciar outra pessoa. Também se expressa através do desejo
de vencer, convencer e de evitar fraquezas ou humilhagcbes. Desta forma, age-se por
necessidade de afiliacdo, de poder ou de realizacdo, e a sua intensidade varia de acordo
com 0 momento ou situagdo. Uns podem ser motivados mais por realizagdo do que por
poder e assim sucessivamente, variando de pessoa para pessoa e de profissdo para
profisséo.

A esse respeito, Schein (1982) observa que McClelland tem afirmado que a saude
econdmica de uma sociedade depende da atividade empresarial e mostrou que
historicamente se tem conseguido correlacionar estreitamente essa atividade com intensa
motivagdo para a realizagdo entre seus membros. Assim sendo, para testar sua teoria,
procurou estruturar programas de treinamento para incrementar a motivacdo para a
realizagcdo dos gerentes de empresas.

A teoria de McClelland também é criticada, devido ao fato principal de ter proposto
trés tipos basicos de motivacdo como sendo uma simplificacdo do conjunto de fatores que
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podem concorrer na motivacdo do individuo. Mas, a sua categorizacdo proposta de
afiliagéo, realizagcéo e poder estabeleceu um referencial na compreensao da motivacao. O
grande mérito de sua teoria é destacado por Schein (1982), quando coloca que o ponto
importante a anotar € que se tem uma teoria da motivacdo que diz explicitamente ser a
motivagdo passivel de mudancas mesmo na idade adulta. Desta forma, as necessidades
citadas podem ser aprendidas. Bowdicth e Buono (1999) reforcam a teoria de McClelland
guando colocam que, ao invés de se tratar a motivagdo como uma variavel independente
(como nas teorias anteriores), a motivacdo se torna uma variavel dependente a medida
gue os pesquisadores se concentram nas condi¢cdes antecedentes ao desenvolvimento de
uma necessidade particular.

Outra teoria desenvolvida para descrever a motivagdao humana no trabalho foi a
teoria da expectativa, a qual foi explorada em diversas modalidades. Cabe aqui destacar
os trabalhos desenvolvidos por Victor H. Vroom em 1964. Este pesquisador desenvolveu
0s estudos da motivagcdo baseado na observacdo de que o processo motivacional nédo
depende apenas dos objetivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o
individuo esté inserido. Os estudos de Vroom geraram um modelo de estudo do processo
de motivacao conhecido como VIE (valéncia, instrumentalidade e expectancia).

Lopes (1980) salienta que a origem da teoria da expectativa prende-se as
pesquisas de Kurt Lewin e Edward C. Tolman, entre outros, e flui da visdo cognitiva do
comportamento. Essa teoria relaciona desempenho com recompensa. Se um individuo
considera que trabalhar vinte e quatro horas, ininterruptas, em um projeto, seu chefe o
elogiara (e isto é o que ele quer), entdo, fara isso. Se considerar que o chefe ndo dara a
menor importancia, entéo, ele ndo fara.

Bésica a visdo cognitiva da motivacdo é a ciéncia de que as pessoas tém
expectativas quanto aos resultados que provavelmente ocorrerdo em consequéncia do
que fazem, tendo preferéncias em relacdo a esses resultados. Assim sendo, o individuo
tem uma idéia sobre os resultados possiveis de seus atos e faz escolhas conscientes
entre esses resultados, de acordo com a probabilidade de eles ocorrerem e com o valor
gue atribui a cada possivel resultado (Lopes, 1980).

Desta forma, para que o individuo esteja motivado, Bowditch e Buono (1999)
reforcam que ele precisa valorizar o resultado ou a recompensa, precisa crer que um

esforco adicional o levara a um desempenho melhor e que o desempenho melhor
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resultard em recompensas ou resultados maiores. Os mesmos autores colocam que a
vantagem da teoria das expectativas é que ela oferece um esquema para se entender
como a motivagao funciona.

Para Vroom (1974), existem trés forcas bésicas que atuam dentro do individuo e
gue influenciam seu nivel de desempenho:

a) Expectacdo, que é a soma entre objetivos individuais do individuo e a
percepcao que o mesmo tem de si mesmo, de sua capacidade para atingir estes
objetivos. Esses dois aspectos determinam os esforcos que cada um esté pronto a fazer
em uma situacdo de trabalho. Se uma pessoa tem como objetivo, por exemplo, a
promocao de cargo, e sabe que para conseguir iSso precisa aumentar a produtividade de
seu setor, mas julga-se incapaz de conseguir tal proeza, sua motivacao para o trabalho
sera fraca;

b) Instrumentalidade é a soma das recompensas gue o individuo pode conseguir
em troca de seu desempenho. N&o se trata apenas da relacao entre quantidade/qualidade
do trabalho e salario, condi¢gbes de trabalho e beneficios sociais. A instrumentalidade é
um fator subjetivo que varia de acordo com a pessoa. Para muitos, pode significar a
autonomia, a possibilidade de iniciativa e de expanséo da criatividade;

c) Valéncia, que significa o valor real que o individuo da a instrumentalidade
percebida. Ndo basta que perceba as recompensas que pode alcancar através de seu
desempenho. E preciso que estas recompensas tenham um valor real para ele, que
satisfacam suas expectativas. O sistema de recompensas vigente pode nao ter nenhuma
importdncia para uma pessoa, que ndo se sentirda motivada, e, ao contrério, ter muita
importancia para outra, que tera uma motivacao forte.

Na figura 6, pode-se visualizar melhor a teoria da expectativa.

Figura 6. Teoria da expectativa

ESFORCO .| DESEMPENHO L RECOMPENSAS 4 METAS
INDIVIDUAL INDIVIDUAL ORGANIZACIONAIS PESSOAIS

1 Relacao esforco-desempenho

2 Relacdo desempenho-recompensa

3 Relacio recompensas-metas pessoais

Fonte: Robbins, 1999.
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Sobre a teoria das expectativas, Bergamini (1990) ressalta que para os adeptos da
teoria das expectativas, a antecipagdo da recompensa representa uma importante razao
para que a pessoa dispare certa acdo. Para tanto, é necessario que o individuo realmente
esteja interessado neste tipo de recompensa como condi¢ao basica do desencadeamento
do fendbmeno motivacional. Todo o esforco ou quantidade de energia que a pessoa
utilizard para desenvolver determinada atividade é, por assim dizer, conseqiéncia do
valor que atribui ao resultado que espera alcangcar com a mobilizacdo desse esforco.

Lévy-Leboyer (1994) centrou muito seus trabalhos na teoria de Vroom (1974),
colocando, além da expectacgdo, instrumentalidade e valéncia como fatores motivadores,
a questdo do objetivo pessoal. Desta forma, para Lévy-Leboyer, esses trés aspectos
influenciam a motivacdo das pessoas no trabalho. Além disso, é necessario que 0s
objetivos pessoais existam, que sejam claramente definidos e contenham desafios, 0s
quais, aceitos, representam para o individuo uma fonte de motivacdo. Se um dos
elementos esta ausente, a motivagdo torna-se fraca. Se todos estdo presentes (alta
expectacdo, alta instrumentalidade, alta valéncia e objetivo), a motivacédo € alta.

Lévy-Leboyer (1994), em seus estudos, constatou que, atualmente, vive-se uma
crise de motivacbes. Verifica-se que o trabalho perde sua importancia, degrada-se o
envolvimento, o interesse pelo trabalho em si e pela satisfagdo que dele se pode tirar.
Existe uma concorréncia com outras atividades. As motivagdes fora do trabalho estédo
mais vigorosas, existe um crescimento das despesas com lazer, dessa forma, as mesmas
situagbes ndo motivam mais as mesmas pessoas. O trabalho manual esta desvalorizado
e o intelectual valorizado. O real é que existe uma crise econémica, que pde em duvida o
sistema produtivo e leva ao desemprego e a uma crise de valores. Certamente, essa
crise, mesmo manifesta, ndo afeta igualmente a todos os trabalhadores, nem a todos os
aspectos, niveis da vida ativa, e tipos de cargos.

Na concepc¢do de Lévy-Leboyer (1994), a motivacdo nao é nem uma caracteristica
individual, nem uma caracteristica do trabalho. Ou seja, ndo existem individuos que
estejam sempre motivados, nem cargos, igualmente, motivadores para todos. Na
realidade, a motivacdo é bem mais do que um estado estatico, sendo um processo que &,
ao mesmo tempo, funcdo dos individuos e das situa¢gfes, uma vez que resulta da relagédo

gue se estabelece entre cada individuo e seu cargo especifico.
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Os estudos de Katzell e Thompson (1990) acerca da motivagcdo no trabalho
apresentam dois conjuntos de teorias motivacionais. O primeiro: compreende as teorias
relacionadas com aspectos motivadores do trabalho, denominadas pelos autores como
teorias exdgenas. Tais teorias focalizam aspectos do trabalho relevantes para valorizar e
estimular a pessoa no trabalho. Sao utilizados, para isso, dois fatores: o conteudo do
trabalho e as caracteristicas do ambiente laboral. Esses fatores podem ser modificados
pela organizagéo, através de suas estratégias de gestdo. O segundo grupo compreende
as teorias relacionadas com as motivagbes pessoais. Sao denominadas as teorias
enddgenas que, segundo Katzell e Thompson (1990), exploram 0s processos ou variaveis
mediadoras do comportamento motivacional. Campbell et al. (1970) trabalharam com uma
classificacdo das teorias deste grupo, utilizando como critérios o0 conteddo e 0 processo
da motivacdo. Estas teorias centradas no conteudo identificam construtos fundamentais
gue motivam a atividade humana e, em consequéncia, a atividade laboral.

Katzell e Thompson (1990) salientam alguns aspectos que merecem especial
atencdo nas pesquisas e nas tentativas de aplicacdo: a necessidade de prestar mais
atencdo as diferencas individuais e a focalizagdo ndo somente sobre os determinantes
ambientais das atitudes e do comportamento, mas também sobre as disposicdes,
interesses, valores e metas do individuo, o que pode determinar os niveis de energia que
eles investem no trabalho. Nesse sentido, pauta-se a questdo: que relacdo ha entre as
teorias referentes aos fatores motivadores do trabalho e as teorias referentes as
motivagcbes pessoais? Kanfer (1992) buscou responder a esse problema. A autora
classificou as teorias, criando uma espécie de “continuo”, no qual as teorias foram
dispostas de forma decrescente. Kanfer (1990), ao abordar as teorias motivacionais na
psicologia industrial e organizacional, defende que novas perspectivas e a sua integracao
com as abordagens tradicionais sdo necessarias. Segundo Kanfer (1990), a direcdo mais
promissora para uma sintese implica a reconsideracéo do construto de metas, ja que este
permeia o funcionamento diario e a longo prazo, no contexto do trabalho.

Considerando que a pessoa necessita de raz0es pessoas e sociais para se
automotivar no trabalho que realiza, entende-se que ha& uma relacdo das metas e
interesses do trabalhador com os mecanismos motivacionais utilizados na empresa.
Nesse sentido, cabe ao organismo empregador encontrar caminhos para harmonizar os

motivadores organizacionais com as metas e interesses concretos de seus empregados.
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Isso pode ser atendido inicialmente através da valorizagdo dos empregados frente as
tarefas que realizam, verificando suas disposi¢coes, metas e interesses. Essa acao pode
ser realizada com base em programas ou estratégias que estimulem o empregado. Para
tanto, na elaboracdo desses programas de motivagdo, ndo se pode negligenciar as
diferencas individuais, como foi salientado por Katzell e Thompson (1990).

Erez et al. (2001) apontam que a motivagao para o trabalho deve ser analisada nos
niveis individual, grupal, organizacional e mesmo cultural. Através da abordagem
multinivel, a motivacéo no trabalho pode ser definida e analisada no nivel do individuo,
das equipes, dos grupos ou setores organizacionais e da organizagdo como um todo,
compreendendo assim 0s niveis micro, meso e macro de cada acontecimento da
organizacgao. A deliberacéo das tarefas em equipes altera o teor de responsabilidade pela
execucdo do trabalho do individuo para a equipe, representando uma série de processos
gue nao existem no nivel individual, tais como cooperacao, coordenacdo e conflito, mas
gue séo altamente relevantes para o desempenho da equipe.

Torna-se claro que a efetividade dos grupos é influenciada por alguns fatores que
nao estdo presentes no nivel individual (KLEINBECH et al.,, 2001). Sendo assim, é
necessario detectar quais sao 0s nucleos motivacionais mais relevantes da pessoa, qual é
o perfil motivacional de um individuo. Assim, o perfil motivacional refere-se a importancia
gue cada pessoa acredita que tem para o trabalho que realiza, para seus colegas,
superiores, etc.

Schwartz (1992, 2001) verificou um modelo de estrutura motivacional por meio de
pesquisa transcultural realizada em mais de 60 paises. Nessas pesquisas, foram
postuladas diversas motivacdes, submetidas a verificagdo empirica, as quais foram
identificadas por meio das prioridades dadas pelas pessoas aos valores. Assim, pode-se
perceber qual é a relagdo dos valores com as motivacfes individuais. Os valores sdo
representacfes cognitivas de necessidades e motivos (LOCKE, 1991). Além disso, 0s
valores representam ndo somente as necessidades individuais, mas também as
exigéncias e demandas culturais. Na sequéncia motivacional, os valores fazem o
entremeio entre a relagdo das necessidades com as metas do individuo. Para Locke
(1991), a sequéncia motivacional completa se estabelece pelas necessidades na origem
do processo, representando-se cognitivamente pelos valores que mecam as metas e

intencoes.
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Nesse sentido, pensar os valores no processo motivacional € fundamental, pois
eles fornecem significado cognitivo e cultural as necessidades, transformando-as em
metas e intencbes. Erez (1997) afirma que, sendo as intengbes conscientes, as
necessidades ndo podem ser transformadas em metas, a menos que elas tenham uma
representacdo cognitiva por meio dos valores. Dessa forma, as metas e intencbes
regulam os trés elementos basicos da motivacdo: intensidade, direcdo e persisténcia do
esfor¢co. Assim, os valores sédo considerados como metas motivacionais, que expressam
alvos que a pessoa quer atingir durante sua trajetoria/carreira de trabalho. Schwartz e
Bilsky (1990), com base nesta perspectiva, situaram motivacdes subjacentes aos valores
das pessoas. Algumas pesquisas interculturais realizadas em numerosos paises
identificaram dez motivacdes representadas no quadro 1:

Quadro 1. Motivacdo e metas motivacionais

MOTIVACAO METAS MOTIVACIONAIS

Ter autonomia, decidir por si mesmo e/ou participar nas decisdes, controlar a
organizacdo e execucao do seu trabalho.

Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter emocdes fortes na vida

Autodeterminacgéo

Estimulagéo " ;
& e no trabalho, adquirir conhecimentos novos.
. Procurar prazer e evitar a dor e o sofrimento, ter satisfacdo e bem-estar no
Hedonismo
trabalho.
Realizacio Ter sucesso pessoal, mostrar sua competéncia, ser influente, se realizar como
& pessoa e profissional.
Poder Ter prestigio, procurar status social, ter controle e dominio sobre pessoas e
informacdes.
Integridade pessoal e das pessoas intimas, seguranc¢a no trabalho, harmonia e
Seguranca

estabilidade da sociedade e organizacdo em que trabalha.

Controlar impulsos, tendéncias e comportamentos nocivos para 0s outros e
gue transgridem normas e expectativas da sociedade e da organizacgao.
Tradicdo Respeitar e aceitar idéias e costumes tradicionais da sociedade e da empresa.
Benevoléncia Procurar o bem-estar da familia e das pessoas do grupo de referéncia.
Compreensao, tolerancia, procura do bem-estar de todos na sociedade e na
organizacdo onde trabalha, protecdo da natureza.

Fonte: Schwartz e Bilsky (1990).

Conformidade

Universalismo

Essas variaveis motivacionais representam a estrutura emocional das pessoas, que
estdo inseridas em um contexto de trabalho. Os nucleos motivacionais possuem objetivos
consciente ou inconscientemente especificos, ja que a estrutura motivacional é maleavel
e estq em constante movimento; por seu dinamismo, 0S seus componentes motivacionais
relacionam-se entre si, apesar de tendéncias motivacionais nem sempre apresentarem

harmonia entre si.
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Esta relacdo situa uma disposicdo motivacional variada, com metas referentes a
acontecimentos significativos da vida quotidiana e da atividade laboral. E uma abordagem
gue permite uma avaliagdo diferenciada por meio de dez motivacdes, cada uma delas
com metas especificas. Tais motivacbes apresentam uma organizacdo dinamica,
conforme a natureza dos interesses recorrentes, o que facilita a antecipacdo do
comportamento a partir da estrutura motivacional da pessoa. Essa estrutura motivacional
pode servir de base para a elaboracdo do perfil motivacional, o qual consiste na
importancia relativa que cada uma das motivacdes tem para cada pessoa. Esse perfil
implica a hierarquia de importancia entre as diversas motivacdes do/para o trabalhador.
Através disso, pode-se determinar quais sdo as motivacdes e metas mais importantes
para ele, bem como aquelas que ocupam um segundo ou terceiro plano. Sendo assim, a
analise detalhada da motivacédo pessoal pode ser completada por meio da integracdo das
dez motivagbes na estrutura bidimensional, que permite uma visao mais global, e talvez
mais consistente, da organizagao e dire¢ao das forgas motivacionais do empregado.

Latham e Pinder (2005), no mesmo sentido, formulam que a motivagcéo perpassa o
campo da motivagdo no ambiente de trabalho. Estudiosos como Pinder (1998), tém
apontado o poder do contexto sobre o comportamento organizacional. Com base nisso,
Pinder (1998) afirma que motivacdo para o trabalho é um conjunto de forcas energéticas
que se originam tanto no interior, bem como além de um individuo. A partir disso, a
motivagcdo € um processo psicolégico resultante da interacdo entre o individuo e
ambiente. Muitas vezes, no entanto, devido a limitacdbes de espaco, focalizam-se
elementos como concepgao do trabalho, ajuste da pessoa com o ambiente, silenciando-
se opinides de outras fontes motivacionais, sendo um exemplo disso o clima
organizacional e cultural, a lideranca, os grupos e a concivéncia em equipes. Com base
nisso, postulam-se, segundo Latham e Pinder (2005), outras variaveis que permeiam as
condi¢cdes de producao da motivagao no trabalho.

Inicialmente, pontuam-se as necessidades. Para Kanfer (1991), priorizam-se a as
necessidades como tensdes internas que influenciam os processos de mediagao cognitiva
que resultam na variabilidade comportamental. Nesse sentido, observa-se que o
surpreendente é o ressurgimento do interesse pela teoria de Maslow (1943). Wicker et al.
(1993) revelaram as relacbes entre meta e correlagbes parciais em amostras de

estudantes universitarios apoiados pela teoria de Maslow, apontando as intenc¢des a agir
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como elementos classificaveis e ndo como medidas de importancia. Haslam et al. (2000)
postularam uma analise baseada na necessidade derivada da abordagem da identidade
social ao comportamento organizacional.

Os autores apontam que, para entender a motivacdo, € preciso entender suas
aspiracfes que existem em uma hierarquia. Quando ha uma saliéncia da identidade
pessoal, precisa-se reforcar a autoestima por meio do avango e crescimento pessoal. Da
mesma forma, quando essa identidade social € saliente, ha necessidade de reforcar a
autoestima do grupo de base através de um sentimento de parentesco, respeito,
reconhecimento pelos pares, e consecucdo das metas do grupo dominante. Para Haslam
et al. (2000), as pessoas estdo motivadas para alcancar os objetivos que sdo compativeis
com a sua autoidentidade.

Nesse processo, as necessidades dos grupos especificos sao internalizadas; elas
servem como um guia para o comportamento em um contexto especifico de trabalho.
Tendo Maslow como fundo ideoldégico da motivagdo no trabalho, Ajila (1997) e
Kamalanabhan et al. (1999) colocaram que o significado préatico da teoria de Maslow é
claramente aceito, visto que todo o teor da piramide maslowiana instaura-se no
funiconamento e comportamento de uma pessoa que busca alcancar a motivagdo no
trabalho. As necessidades fisiolégicas sdo consideradas nas decisGes relativas a
iluminacéo, espaco e condi¢des gerais de trabalho, a seguranca em termos de praticas de
trabalho, o amor em relacdo a formacao de equipes de trabalho coesa, estima através da
responsabilidade e do reconhecimento e autorrealizacdo em termos de oportunidades
para o criativo e desafiador trabalho/tarefa.

Hogan e Warremfeltz (2003), ancorados em sua teoria socioanalitica, destacaram
gue as pessoas tém necessidades bioldgicas inatas para aceitacdo e aprovacgao, o status,
poder e controle dos recursos, previsibilidade e ordem. Tais necessidade revelam-se em
comportamentos para conviver com 0s outros. Assim, juntamente com uma maior atencao
as necessidades, hd um ressurgimento do interesse nas diferencas individuais, sobretudo
no que diz respeito aos efeitos das caracteristicas do trabalho sobre motivacdo no
trabalho.

Baum et al. (2001) mostraram que a relacéo entre personalidade e desempenho é
mediada situacionalmente por metas especificas e auto-eficacia. Os autores observaram

que as caracteristicas devem ser analisadas através de modelos de mediagdo. Baum e



24

Locke (2004), durante seis anos, trabalharam em um estudo para entender a paixdo dos
empreendedores de maneira a verificar que a tenacidade afeta o sucesso do
empreendimento como um todo. Assim, as condi¢bes de trabalho, o conhecimento de
tarefas especificas, avaliacbes e intengcdes sdo provaveis elementos que podem ser
afetados pelos valores. Locke (2001) mostrou que os valores da personalidade podem
influenciar o desempenho. No entanto, é provavel que alguns efeitos dos tragos possam
ser mediados, amenizando 0s impactos sobre o contexto.

Um outro elemento que vem se somar as necessidades e tracos sdo os valores
gue estdo enraizados nas necessidades e assim fornecem uma base para os objetivos
(LOCKE e HENNE, 1986). O que se percebe é que eles (valores) podem ser vistos como
metas que oscilam dependendo do contexto, variando em importancia, servindo de
principios orientadores da vida de uma pessoa (PRINCE-GIBSON e SCHWARTZ, 1998).
Os valores sdo semelhantes as necessidades de sua capacidade de despertar, dirigir e
sustentar o comportamento. Considerando que as necessidades sdo inatas, os valores
sdo adquiridos através das relacdes e experiéncias vivenciadas desde a formacdao inicial
da vida. Os valores sdo um passo mais perto da acao; eles influenciam o comportamento,
porque sédo padrdes normativos utilizados para avaliar e escolher entre comportamentos
alternativos. Os estudos tedricos centram mais sobre a influéncia de um ou mais valores
especificos, tais como percepgfes de justica na acdo ou sobre os efeitos dos valores
(teoria da expectativa) em geral. Os valores sdo enquadrados em percepcdes de
esperanca para compreender o comportamento relacionado ao trabalho. Verplanken e
Holland (2002) exploraram como os valores influenciam as escolhas, verificando a coleta
de ativagdo e informagbes para mediar a relacdo entre valores e comportamento de
decisao.

Em um estudo, Malka e Chatman (2003) descobriram que os graduados de escolas
de negdcios que tém uma orientacdo para o trabalho externo relataram maior satisfacédo
no trabalho e bem-estar subjetivo do que aqueles que relataram uma orientagéo para 0s
aspectos intrinsecos do trabalho. Nesse sentido, verifica-se que o0s valores apresentam
um peso relevante nas decisbes e comportamentos de empregado, funcionarios e
pessoas, as quais estdo vinculadas ao contexto de trabalho. Nesse ambiente, o que se

percebe é uma procura pela motivacdo através de varidveis como: compreensdo de
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tracos, atendimentos a necessidades e relacdo com valores humanos constitutivos da
formacéo do individuo.

Apesar de existirem criticas e problemas sobre as diversas teorias em estudo,
assim como a maneira que as organiza¢fes abordam a motivacdo e também a sua dificil
mensuracdo, este arcabouco tedrico permite avancar na discussdo sobre o assunto.
Sievers (1990) ressalta que o problema subjacente, porém real, que as teorias
motivacionais constantemente tentam abordar e resolver, ndo s6 podem, mas também
devem ser periodicamente redescobertas, a fim de que sejam encontrados novos
métodos de abordagem.

Deve-se ressaltar que, embora os estudos e as teorias tradicionais sobre
motivacdo tenham sido desenvolvidos no século passado, as mesmas continuam sendo
validas e constantemente utilizadas como base para pesquisas atuais no campo da
motivagdo humana no trabalho. Assim, o estudo sugere um aprofundamento maior nas
teorias motivacionais, bem como uma pesquisa sobre novos estudos relacionados com o
tema. O aprofundamento tem como objetivo formar um arcabouco teérico que servira de
base para a elaboracdo do conjunto de itens, os quais serdo utilizados na proposta
metodolégica.

3. TEORIA DA RESPOSTA AO ITEM

A teoria da resposta ao item (TRI) € uma ferramenta estatistica, sendo considerada
uma alternativa a teoria classica dos testes (TCT) na formulacdo e andlise dos construtos
(tracos latentes), os quais sdo avaliados através de instrumentos de medicdo
(questionarios). Para Drasgow e Hulin (1990), a teoria da resposta ao item (TRI) baseia-
se em uma abordagem matematica probabilistica para compreender os relacionamentos
ndo-lineares entre caracteristicas individuais, caracteristicas do item (por exemplo,
dificuldade, percepcéo etc.) e testes padrdes da resposta dos individuos.

A TRl é um conjunto de modelos matematicos que buscam representar a
probabilidade de um individuo dar uma determinada resposta a um item como fungéo dos
parametros do item e da sua habilidade (ou percepcao). Essa relacdo é sempre expressa
de tal forma que quanto maior a habilidade (percepcdo) do respondente, maior a
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probabilidade de acerto no item (Andrade et al., 2000). A proposta da TRI é a de
apresentar modelos probabilisticos para variaveis que ndo sdo medidas diretamente,
tendo como caracteristica principal o item, podendo se estender por item, tarefas ou
acOes empiricas que constituem a representacdo do traco latente, ou seja, a habilidade
(percepcgédo) que se pretende medir. De acordo com Pasquali e Primi (2003), a TRI é uma
teoria do traco latente aplicada primariamente a testes de habilidade ou de desempenho.
O traco latente se refere a uma familia de modelos mateméticos que relaciona variaveis
observaveis (itens de um construto, por exemplo) e tracos hipotéticos ndo-observaveis ou
aptiddes, estes responsaveis pelo aparecimento das respostas ou comportamentos
emitidos pelos sujeitos que sdo as variaveis observaveis. Ao sujeito é apresentado um
item ao qual ele responde, sua resposta ao item depende do nivel que possui no traco
latente ou aptiddo. O traco latente € a causa e a resposta do sujeito o efeito.

Para Pasquali (2004), a TRI se diferencia da teoria classica dos testes (TCT)
devido ao fato de trabalhar com tracos latentes e adota dois axiomas fundamentais: 1) O
desempenho de um individuo numa tarefa (item do teste) se explica em fungdo de um
conjunto de fatores ou tracos latentes (percepcoes, aptiddes, habilidades, etc.), sendo o
desempenho o efeito e a causa os tracos latentes. 2) A relacdo entre o desempenho no
item e o conjunto dos tracos latentes pode ser descrita por uma equacdo monotonica
crescente, chamada de curva caracteristica do item (CCI), através da qual os individuos
com maior aptidao (percepgéo) terdo maior probabilidade de responder corretamente ao
item e vice-versa.

Varios sdo os modelos da TRI, envolvendo basicamente a determinacéo dos niveis
de discriminacdo e dificuldade dos itens e a resposta aleatodria, diferenciando-se em
termos do nimero dos parametros que avaliam. Os modelos que medem somente um
traco latente sdo denominados, conforme Andrade et al.(2000), unidimensionais, podendo
ser dicotbmicos ou nado dicotdmicos (politbmicos). Uma sintese dos modelos
unidimensionais, que envolvem uma Unica populacdo, observando a natureza do item,

pode ser visualizada no quadro 2.
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Quadro 2 — Modelos mateméticos para uma Unica populacéo

Natureza do

. Modelos
item

Logistico de 3 parametros (ML3)

Logistico de 2 parametros (ML2)

Logistico de 1 parametro (ML1)

Modelo de resposta nominal (Nominal response model)

Modelo de resposta gradual (Graded response model)

Modelo de resposta gradual modificado (Modified graded response model)
Modelo de escala gradual (Rating scale model)

Modelo de crédito parcial (Partial credit model)

Modelo de crédito parcial generalizado (Generalized partial credit model)
Modelo de degraus para andlise de crédito parcial (Steps model to analyze parrial
credit)

e Modelo de resposta continua (Continuous response models)

Fontes: Van der Linden e Hambleton (1997); Andrade et al. (2000); Embretson e Reise (2000).

Dicotdémicos

Nao
dicotbmicos
(politbmicos)

Na concepgcao de Hambleton (2000), a TRI propbe um conjunto de modelos
estatisticos para tentar medir habilidades, atitudes, percepgdes, interesses, desempenho,
conhecimentos de individuos, através de questionérios e da construcdo de uma escala
onde o traco latente do respondente e a dificuldade de um item podem ser comparados.
No caso da TRI, o traco latente é representado pela letra grega theta (0), e as
caracteristicas do item sado representadas pelos parametros b, a, ¢ que representam,
respectivamente, a dificuldade do item, a discriminacdo do item e a probabilidade de
acerto ao acaso.

No caso da presente proposta de mensuracdo da motivacdo no trabalho,
inicialmente, a pesquisa propode a utilizagdo do modelo unidimensional dicotomico de dois
parametros, chamado de modelo logistico de dois parametros. Birnbaum (1968)
desenvolveu a equacgédo que serve para avaliar dois parametros do item: dificuldade e
discriminacdo. Assim, o modelo logistico de 2 parametros utiliza, além do parametro de
dificuldade do item (b), o pardmetro de discriminacéo do item (a). A equacdo do modelo &
apresentada a seguir.

1
I / = Equacéao 1
PU,;=1/0)) = quag

Como o estudo procura mensurar a motivacao dos enfermeiros os elementos da

equacao anterior ficariam da seguinte forma: U; = € uma variavel dicotbmica que assume
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valor 1 (um) quando o enfermeiro j responde positivamente a questdo motivacional
apresentada no item i, ou 0 (zero) quando o enfermeiro j responde negativamente a
qguestdo motivacional apresentada no item i; 6; = representa a trago latente, ou seja, a
motivacao no trabalho na percepgao do enfermeiro j; P(U; = 1| 6;) = a probabilidade de
um enfermeiro j com motivagdo 6; apresentar uma avaliacdo positiva na questao
motivacional apresentada no item i e € chamada de funcéo de resposta do item (FRI); b; =
0 parametro de posi¢cao do item motivacional i, medido na mesma escala da motivacao
no trabalho; a; = o parametro de discriminacdo (ou de inclinagéo) do item motivacional i,
com valor proporcional a inclinacdo da curva caracteristica do item (CCl) no ponto b;; D=
um fator de escala, constante e igual a 1. A figura 8 apresenta a representagdo grafica da
CCI, apresentando a posicdo de dois itens em uma escala de habilidade (percepcao).

Figura 8 - Curva caracteristica do item (CCl)

Fonte: Adaptado de Pasquali e Primi (2003).

A figura mostra o exemplo de uma CCI de dois itens hipotéticos (item 1 e 2) e a
identificacdo dos parametros dos itens. Utilizando o exemplo e analisando sob o ponto de
vista do presente estudo, o eixo x representa a dificuldade dos itens e estd na mesma
escala de motivacdo no trabalho, ou seja, quanto maior a dificuldade maior o grau de
motivacdo requerido com aquele item. Sendo assim, o parametro b; que representa

matematicamente a dificuldade do item i, é definido como o valor em que a probabilidade
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de resposta ao item € de 0,5 (50%). O parametro a; que representa a discriminacao do
item € proporcional a derivada da tangente da curva no ponto de inflexdo e indica a
inclinacéo da curva, ou seja, quanto maior for o valor de a;, mais inclinada vai ser a curva
e, consequentemente, mais estreito sera o intervalo de discriminacdo do item i. Quanto a
escala, normalmente é pré-suposto que a escala assuma uma métrica normal (0, 1), ou
seja, média 0 (zero) e desvio padrédo 1 (um).

Por exemplo, enfermeiros posicionados na escala (eixo x) mais a direita (1, 2, 3..)
serdo os enfermeiros que possuem maior motivacdo no trabalho, ou seja, possuem um
traco latente maior que os outros que se situam abaixo na escala. Quanto maior o 0
(theta), maior a percepcéo de motivacao do item pelo respondente (enfermeiro). Por outro
lado, pode-se dizer que itens que possuem um b; maior serdo itens mais dificeis, ou seja,
itens da motivacdo no trabalho que necessitam uma motivacao alta (6) por parte do
respondente (enfermeiros) para que o avaliem positivamente. Itens que possuirem um b;
menor serdo itens de facil acerto, ou seja, itens que o respondente (enfermeiro) nao
necessita de uma motivacao (0) alta para que seja avaliado positivamente. Desta forma,
no exemplo acima, o item 2 é um item mais dificil que o item 1, ou seja, apenas
enfermeiros com elevada motivacao (0) irdo avaliar o item positivamente, ou seja, aquele
item 0 motiva para o trabalho. Pode-se dizer que enfermeiros posicionados mais a direita,
na escala, serdo aqueles que estardo mais motivados no trabalho que executam.

Assim, pode-se perceber que a TRI possui inimeras aplicacdes possiveis devido
as suas particularidades e modelos disponiveis. As publica¢des na area vém crescendo, o
gue contribui em muito para sua divulgagdo. A TRI ndo vem para substituir a TCT, mas
para complementar parte dela na andlise dos itens e na fidedignidade da medida. Essa
teoria difere da TCT por estar preocupada com o item em particular, sem relevar os
escores totais. A um individuo é apresentado um teste contendo diversos itens 0s quais
sao respondidos. A TRI procura saber qual a probabilidade de cada item ser acertado por
um individuo e quais os fatores que influenciam esta probabilidade. O interesse esta na
resposta ao item, seja certa ou nao.

Para atingir seus objetivos, a TRI apresenta diversos modelos matematicos; a
utilizacdo de um ou outro modelo depende principalmente da natureza do item, do numero
de populagcbes envolvidas e da quantidade de tracos latentes que estd sendo medido.
Definido o modelo a ser utilizado e aplicado o instrumento de medida, a TRI faz a
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estimacédo dos parametros dos itens (a,b) e das habilidades dos respondentes (8). Esse
processo tem por objetivo estimar os valores destes parametros para que melhor
expliqguem os resultados obtidos. Existem varios métodos para fazer a estimacgéo, entre
eles destaca-se 0 método da méaxima verossimilhangca marginal. A analise da variancia e
do erro padréo é permitida na TRI através das func¢des de informacao.

Ante 0 exposto, pode-se concluir que a Teoria da Resposta ao Item possui
modelos, instrumentos e técnicas suficientes para embasar estudos na mensuracdo da

motivag&o dos enfermeiros.

4. METODOLOGIA

Esta parte do estudo apresenta-se de forma a garantir o “como” fazer para alcancar
0 objetivo geral da proposta metodoldgica apresentada neste estudo. Sendo assim, é
necessario descrever 0s passos que serdo seguidos no desenvolvimento da pesquisa a
qual, para Cervo e Bervian (1996), € uma atividade voltada para a solucao de problemas,
através do emprego de processos cientificos. Para Silva e Menezes (2000), existem
guatro formas de classificar uma pesquisa: quanto a natureza, quanto a forma de
abordagem do problema, quanto aos objetivos e quanto aos procedimentos técnicos. O

guadro 3 apresenta o resumo da classificacdo desta pesquisa.

Quadro 3 — Resumo da classificacdo da pesquisa

Classificagcéo da pesquisa Categoria

Quanto a natureza Pesquisa aplicada

Quanto a abordagem do problema Pesquisa quantitativa

Quanto aos objetivos Pesquisa exploratoria/descritiva

Quanto aos procedimentos técnicos | Multiplos métodos
Fonte: Silva e Menezes (2000).

O estudo proposto serd uma pesquisa aplicada, porque pode gerar conhecimentos
novos e Uteis para o avango da ciéncia, bem como para uma aplicagéo pratica orientada a

solucédo de problemas especificos. No caso, o objetivo é discutir teoricamente a motivagado
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no trabalho dos enfermeiros e realizar a sua mensuracao, a qual sera aplicada para gerar
conhecimento pratico acerca do tema. Quanto a forma de abordagem do problema a
pesquisa possui caracteristicas predominantemente quantitativas, pois requer o uso de
técnicas estatisticas para a abordagem do problema, no caso a Teoria da Resposta ao
Item (TRI). Segundo Oliveira (1999), em uma pesquisa quantitativa, procura-se quantificar
opinides, dados, nas formas de coleta de informacdes, empregando técnicas estatisticas.
Sendo um método muito usado em pesquisas descritivas, procura-se descobrir e
classificar a relagdo entre variaveis, bem como investigar a relacdo de causalidade entre
os fendmenos: causa e efeito.

A pesquisa tera caracteristica exploratoria e descritiva. Exploratéria porque
procura a familiarizagcdo com o problema para torna-lo explicito ou a construir hipoteses,
assumindo, de maneira geral, as formas de pesquisa bibliografica e estudo de caso. Para
Malhotra (2004), o principal objetivo da pesquisa exploratoria é explorar um problema ou
uma situacao para prover critérios e compreensao, é caracterizada por sua flexibilidade e
versatilidade, com respeito aos métodos, porque sdo empregados protocolos e
procedimentos formais de pesquisa. E também uma pesquisa descritiva, pois procura
descrever caracteristicas de certa populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relagcbes entre variaveis. Para tanto, utiliza-se de técnicas padronizadas de coleta de
dados: questionario e observacéo sistematica. De acordo com Gil (1994), as pesquisas
deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populagcdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagfes entre varidveis. Pode-se incluir
neste grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar as opinides, atitudes e crengas de
uma populagdo. Para Andrade (1993), nesse tipo de pesquisa, os fatos devem ser
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem a interferéncia do
pesquisador.

Serdo utilizados multiplos métodos tais como: pesquisa bibliogréfica, levantamento
e estudo de caso. Uma pesquisa bibliogréfica, de acordo com Oliveira (1999), procura
conhecer diferentes formas de contribuicdo cientifica que se realizaram sobre
determinado assunto ou fenébmeno. No caso desta pesquisa, esta envolvera a consulta a
livros, jornais, anais de congressos, dissertacdes e teses defendidas, periddicos nacionais
e internacionais e pesquisa na world wide web (WWW). O levantamento em pesquisa, de

acordo com Gil (1994), envolve a interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se
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deseja conhecer. Para tanto, esta pesquisa envolvera o levantamento de dados junto aos
enfermeiros em um estabelecimento de salde a ser selecionado para a pesquisa. A
proposta metodoloégica utilizard o método de caso, que na concepc¢do de Creswell (1994)
0 pesquisador que utiliza o método de caso quer explorar uma ou poucas entidades ou
fenbmenos (casos), limitado pelo tempo e atividade (grupo social) e também coletar
informagdes usando uma variedade de procedimentos de coleta de dados durante certo
periodo de tempo. Para Eisenhardt (1989), os estudos de caso podem ser utilizados com
multiplos objetivos: prover a descricdo de um fenémeno, testar uma teoria ou gerar uma

teoria.

5. PROPOSTA METODOLOGICA PARA MENSURAR A MOTIVACAO DOS
ENFERMEIROS

A proposta metodoldgica para mensurar a motivagdo dos enfermeiros € constituida
de 6 etapas conforme pode ser observado na figura 9.

Figura 9 - Proposta metodoldgica para mensurar a motivacéo dos enfermeiros

Delimitacao de dominio do construto

2

Definicdes: constitutivas e operacionais

:

Literatura técnica

Operacionalizacdo do construto

g

Confirmacao teérica Analise dos itens: semantica e juizes

=

Conjunto de itens

0

Elaboracao do instrumento de coleta de
dados e aplicacdao

-y -
Analise estatistica baseada na TRI

Confirmacao pratica

Fonte: Adaptado de Pasquali (1998)
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Na sequéncia do estudo sdo descritas todas as etapas da proposta

metodolégica.

5.1 Delimitac&o de dominio do construto

A motivacdo dos enfermeiros € o dominio do construto da pesquisa. Assim,
partindo-se deste principio, deve-se proceder uma pesquisa literaria nas areas de
conhecimento que serao utilizadas na pesquisa. Em um primeiro momento deve-se utilizar
como fontes iniciais de pesquisa os periodicos nacionais, teses, dissertacdes e livros.
Posteriormente a pesquisa deve ser aprofundada no portal de periddicos da CAPES,
através de suas diversas bases de dados. A pesquisa pode ser realizada com a utilizagdo
de palavras-chave. Na sequéncia, analisa os titulos, resumos, textos e, por fim, as
referéncias bibliograficas, nas quais podem ser encontrados novos trabalhos relacionados
com o tema. Na figura 10, pode ser observada uma sugestdo de métodos de pesquisa
bibliogréaficos adaptado de Villas et al. (2008).

Figura 10 — Métodos de pesquisa bibliograficos

Selecao inicial Areas de Periédicos, livros, Bases de
_ s <
L das fontes conhecimento teses. congressos dados
Selecio d R« +” -
Selecio dos evisdo
: \¢—| Palavras-chave
documentos bibliografica
S Titulos
Resumos
Textos
v
Seleciio de Referéncias
documentas bibliograficas

Fonte: Adaptado de Villas et al. (2008).
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5.2 Defini¢bes constitutivas e operacionais

Tendo por base a literatura especifica sobre o tema (motivacao), deve-se identificar
as principais variaveis ou atributos que contemplam a motivacédo no trabalho, tendo por
objetivo viabilizar as suas definicbes constitutivas. De acordo com Pasquali (1998), as
definicbes constitutivas sdo importantes porque situam o construto dentro de sua teoria.
Boas defini¢des constitutivas vao permitir avaliar a qualidade do construto em termos de
extensdo semantica, podendo surgir novos instrumentos, sendo eles melhores ou piores,
a medida que medem mais a extensao conceitual do construto, delimitada pela definicdo
constitutiva. Nesta etapa, o estudo ainda esta no abstrato, na teoria.

Viabilizadas as definigdes constitutivas do construto motivacao no trabalho, devem-
se proceder as definicdes operacionais. O construto é definido em operagfes concretas,
no caso, acdes no trabalho que expressem o tema motivacdo. Pasquali (1998) ressalta
gue as definicdbes operacionais viabilizam a passagem do terreno abstrato para o
concreto. E um momento critico no qual duas preocupacdes séo relevantes e decisivas. A
primeira € que as definicbes operacionais dos construtos devem ser realmente
operacionais. A outra é que elas devem ser mais abrangentes possiveis. As definicoes
operacionais devem elencar e especificar aquelas categorias que seriam a representacao

do construto.

5.3 Operacionalizacdo do construto

E o passo da construgdo dos itens, 0s quais sdo a expressdo da representacio
comportamental do construto. Esta representacdo € realizada através de itens do
instrumento (perguntas, frases, tarefas etc.). A constru¢do dos itens € decorrente das
definicdes operacionais, ou seja, as atividades observaveis sobre a motivacéo no trabalho
sdo expressas na forma de itens. Na TRI, cada questdo do instrumento de medida

constitui-se como um item referente ao traco latente que se deseja medir, no caso, a
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motivacdo no trabalho dos enfermeiros. Pasquali (1998) apresenta alguns critérios que

devem ser observados na construcao de itens conforme pode ser observado no quadro 4.

Quadro 4 — Critérios para construcéo de itens

Construcéo dos itens individualmente

Critérios ou regras

Definicdes

1. Comportamental

O item deve expressar um comportamento, ndo uma abstracao,
permitindo uma agdo dara e precisa do respondente.

2. Objetividade

A escala deve ser apropriada para permitir uma resposta certa ou
errada — no caso de itens dicotdmicos ou com mais de duas opcdes
(politémicas) que mantenham coeréncia entre o conteddo do item e as
alternativas de respostas.

3. Simplicidade

Um item deve expressar uma Unica idéia. ltens que introduzem
explicagcbes de termos ou oferecem razdes ou justificativas sao
confusos porque introduzem idéias variadas.

4. Clareza

O item deve ser inteligivel para todos os estratos da populacido-meta;
dai, utilizar frases curtas, com expressées simples e inequivocas.
Frases longas e negativas incorrem facilmente na falta de clareza. A
linguagem e os termos proprios de cada area devem ser utilizados na
formulacéo dos itens. A preocupacdo é com a compreensao das frases
(que representam tarefas a serem entendidas e, se possivel,
resolvidas).

5. Relevancia

A expressao deve ser consistente com o traco definido e com as outras
frases que cobrem o mesmo traco latente. Isto €, o item ndo deve
insinuar construto diferente do definido.

6. Precisao

O item deve possuir uma posi¢gdo definida no continuo do construto e
ser distinto dos demais itens que cobrem o mesmo continuo. Esse
critério sup8e que o item pode ser localizado em uma escala, por meio
dos seus parametros (a, b) determinados pela TRI.

7. Variedade

Variar a linguagem: uso de termos repetidos nos itens confunde as
frases e dificulta a compreens&o, além de provocar monotonia, cansago
e aborrecimento.

No caso de escalas de preferéncias: formular a metade dos itens em
termos favoraveis e metade em termos desfavoraveis, para evitar erro
da resposta estereotipada a esquerda ou a direita da escala de
resposta.

8. Modalidade

Formular frases com expressfes de reacao modal, isto €, nao utilizar
expressdes extremadas, como excelente, altamente competente, etc. A
intensidade da reagdo do respondente é dada na escala de resposta.

©

. Tipicidade

Formar frases com express@es condizentes (tipicas, proprias, inerentes)
com o traco latente.

10. Credibilidade

O item deve ser formulado de modo que ndo aparega como acusatorio
ou despropositado. Uma atitude desfavoravel para com o teste pode
aumentar os erros (vieses) de resposta.

Critérios referentes ao conjunto dos itens (o instrumento todo)

11. Amplitude

O conjunto dos itens referentes ao mesmo construto deve cobrir toda a
extensdo de magnitude do continuo desse construto. Critério satisfeito
pela analise da distribuicdo dos parametros "b" da TRI. Um instrumento
deve permitir discriminar os individuos de diferentes niveis do trago
latente, inclusive diferenciar entre si 0s que possuem um nivel alto ou
baixo.

12. Equilibrio

Os itens do mesmo continuo devem cobrir igual ou proporcionalmente
todos os segmentos do continuo, devendo haver, portanto, itens
tratando desde praticas comuns até as mais raras.

Fonte: Pasquali (1998).
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Na concepcédo de Pasquali (1998), trés fontes podem ser de grande utilidade para a
construcéo dos itens: literatura, entrevistas e categorias comportamentais. Na construcao
e redacdo dos itens devem ser levados em conta 0s seguintes critérios: critério
comportamental, objetividade ou desejabilidade, simplicidade, clareza, relevancia,
precisdo, variedade, modalidade, tipicidade e credibilidade. Em relagdo ao conjunto de
itens, devem ser observados os critérios da amplitude e equilibrio. Em relacdo a
guantidade de itens, ndo existe uma convencéo; acredita-se que quanto mais, melhor.

Apés a andlise final, vao ser definidos os itens que irdo compor o instrumento.

5.4 Andlise semantica e dos juizes

Definidos os itens que serdo utilizados no instrumento de medida, deve ser
realizada a andlise semantica e dos juizes. O conjunto de itens é apresentado ao grupo
de especialistas da &rea, os quais fardo a sua analise, ou seja, verificardo a relagdo dos
itens com o tracgo latente em evidéncia. Essa etapa € também conhecida como validade
de contetdo. Conforme Pasquali (2005), a validade de conteddo de um teste consiste em
verificar se o0 conjunto de itens constitui uma amostra representativa do conjunto de
interesse; em caso positivo, é dito ter validade de contetdo. E aplicavel quando se pode
delimitar a priori e com clareza um universo de comportamentos.

N&o existe um método estatistico para avaliar o conteddo do conjunto de itens, o
gue depende essencialmente de um consenso entre especialistas. Dentro do raciocinio de
Pasquali (1998), os estudos que buscam o grau de evidéncias de validade baseado no
conteudo do teste necessitam da colaboragédo de especialistas ou juizes, conhecedores
do construto em questdo e de técnicas para construgdo de itens, para duas tarefas:
elaborar e revisar as questbes do teste orientado pela teoria e compor o teste,
organizando-o de forma equilibrada quanto ao dominio do conteudo previsto pela teoria.

Nesta etapa, ocorre a confirmagdo tedrica do traco latente que esta4 se medindo, no
caso, a motivacdo no trabalho dos enfermeiros. Realizada a confirmacao tedrica através
da analise dos juizes, tem-se o0 conjunto de itens finais que fardo parte do instrumento de

medida.
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5.5 Elaboragéo do instrumento de coleta de dados e aplicagdo

Definidos os itens, esta etapa consiste na elaboracdo do instrumento de medida
(questionario) e a sua respectiva aplicagdo. Além dos itens motivacionais que irdo compor
o instrumento, deve-se definir quais os dados secundarios a respeito do respondente
deseja-se coletar (Ex: idade, sexo, tempo de servico etc.). Também deve ser definido qual
o tipo de escala que sera adotada; usualmente utiliza-se uma escala Likert de 5 pontos.
Elaborado o instrumento, deve-se realizar um teste piloto para verificar sua aplicabilidade.
Apoés isto, fazem-se os ajustes necessarios e tem-se o instrumento final para aplicacao.

Antes da aplicacdo do instrumento de medida deve-se realizar um planejamento
detalhado. No planejamento, deve-se definir a populacdo alvo, amostragem, amostra,
bem como os procedimentos a serem adotados para aplicacdo do instrumento de medida.

5.6 Andlise estatistica baseada na Teoria da Resposta ao Iltem

Pode-se dizer que este é o principal diferencial da proposta apresentada, pois a
analise estatistica sera baseada na Teoria da Resposta ao Item. Esta etapa esta dividida
em duas: analise classica e andlise baseada na TRI.

5.6.1 Anélise classica

Na anadlise classica do conjunto de dados, deve-se realizar 0s seguintes
procedimentos e na ordem que segue:
e Determinacdo do software a ser utilizado para a analise classica do instrumento
de medida (Ex. STATISTICA, SPSS etc.);
e Descricdo dos dados secundarios: apresentar as informacdes sobre os

participantes da pesquisa em forma de tabelas (Ex: idade, sexo, tempo de trabalho, etc.).
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e Analise da fidedignidade do teste: uma das propriedades na Teoria Classica dos
Testes (TCT) para avaliar a qualidade do instrumento de medida é dada pela
fidedignidade. A consisténcia interna do conjunto de itens sobre a motivacdo no trabalho
pode ser verificada através da determinacdo do alfa (a) de Cronbach. Para Nunnaly
(1978), um valor superior a 0,75 é considerado satisfatorio. Nesse sentido, Pasquali
(2004) coloca que quando o resultado do coeficiente se aproxima de 1 (um), pode-se

afirmar que o teste possui um coeficiente de preciséo.

5.6.2 Andlise baseada na TRI

Realizada a andlise classica, o préximo passo consiste em analisar os itens, tendo
por base a Teoria da Resposta ao Item. Inicialmente deve-se decidir qual o modelo da TRI
a ser utilizado. De acordo com Andrade et al. (2000), a escolha de um dos varios modelos
propostos na literatura depende, fundamentalmente, de trés fatores:

a) Natureza do item: se os itens sao dicotdmicos ou politbmicos, ou seja, se admitem
uma Unica resposta (certo ou errado) ou mais de uma resposta (ex: escala likert).
Segundo Andrade et al. (2000), os modelos dicotdmicos podem ser utilizados tanto para a
analise de itens de mdltipla escolha dicotomizados (certo/errado, aprova/ndao aprova)
guanto para a analise de itens abertos (de resposta livre) quando avaliados de forma
dicotomizadas. Os modelos logisticos para itens dicotbmicos sdo 0s modelos de resposta
ao item mais utilizados, modelo logistico de 1, 2 e 3 parametros. Por outro lado, os
modelos politbmicos sdo especificos tanto para analise de itens de respostas livres
guanto para andlise de itens de multipla escolha que séo avaliados de forma graduada.

b) Numero de populac¢des envolvidas: apenas uma ou mais de uma.

c) Quantidade de tracos latentes: apenas um (unidimensional) ou mais de um
(multidimensional). A analise da dimensionalidade pode ser realizada através de analise
fatorial de informagéo plena. Segundo Pasquali (2004), a andlise fatorial possui como
I6gica verificar quantos construtos comuns sdo necessarios para explicar as covariancias
(intercorrelagbes) dos itens. De acordo com o autor, no presente, a analise fatorial de
informacdo plena parece ser o melhor método para decidir a unidimensionalidade de uma

série de itens, tanto dicotbmicos quanto politdmicos.
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Inseridos os dados em um software especifico para o modelo escolhido da TR,
deve-se proceder a interpretacdo dos resultados. Os seguintes passos e andlises sédo
sugeridos:

a) Verificar se o programa executou corretamente a leitura dos dados;

b) Andlise da correlagdo bisserial;

c) Verificar a convergéncia dos dados;

d) Andlise e interpretacdo dos parametros a e b dos itens, curvas de informacéo e
fungdes de informagoes;

e) Analise das performances dos respondentes;

f) Elaboracéo da escala de motivacao; e

g) Avaliacédo e interpretacao dos resultados.

6. CONCLUSOES

Este estudo decorre da percepcédo de que existem lacunas a serem preenchidas
gquando o tema € motivacdo no trabalho. Por este motivo o presente estudo tem por
objetivo geral apresentar uma proposta metodolégica para mensurar a motivagdo no
trabalho dos enfermerios. O diferencial da metodologia € a utilizacdo da Teoria da
Resposta ao Item (TRI) como ferramenta estatistica para andlise e interpretacdo dos
dados. Para tanto, o estudo apresenta as principais abordagens e estudos sobre o tema
motivagdo no trabalho. Posteriormente, sdo apresentados os conceitos e 0os modelos
sobre a Teoria da Resposta ao Item, ferramenta estatistica a ser usada na metodologia
proposta. No capitulo metodologia, sdo apresentados 0s passos, meios e métodos que
devem ser usados para desenvolver e aplicar a proposta metodolégica. E, por dltimo, a
proposta metodoldgica para mensurar a motivagdo no trabalho dos enfermeiros.

A proposta é composta de seis etapas, as quais devem ser seguidas conforme as
orientacbes apresentadas. Partindo-se de que o dominio do construto € a motivacgao,
devem-se aprofundar os estudos através de uma exaustiva pesquisa bibliografica. A
pesquisa bibliografica tem como objetivo principal levantar as principais variaveis e

atributos que compbem a motivacdo no trabalho as quais, posteriormente, devem ser
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viabilizadas através das suas definicdes constitutiva e operacionais. Na sequéncia é
realizada a operacionalizacdo do construto através da construgdo dos itens que irdo
expressar os atributos da motivagdo no trabalho. O resultado desta etapa € um conjunto
de itens os quais serdo analisados pelos juizes. Esta é a fase de confimacgéo tedrica, a
qual ir4 originar o conjunto de itens propriamente dito. A préxima fase € a confirmacéo
pratica, quando, de posse do conjunto de itens, é elaborado o instrumento final de coleta
de dados e a sua respectiva aplicagdo. Tabulados os dados, estes serdao analisados em
um primeiro momento através da andlise estatistica classica e, na sequéncia, através da
Teoria da Resposta ao Item.

A proposta surge da necessidade de novos estudos e metodologias aplicadas
sobre o tema motivagcdo no trabalho, em especial, a motivagdo no trabalho dos
enfermeiros. Finalmente, deve-se dizer que a utilizagdo da TRI para analisar os dados € o
principal diferencial da proposta apresentada. Nesse sentido, e pelos estudos realizados
até o momento, acredita-se que a Teoria da Resposta ao Item possui modelos,
instrumentos e técnicas suficientes para embasar estudos na mensuracdo da motivacao
no trabalho dos enfermeiros. Espera-se que os resultados da aplicagcdo da metodologia
possam contribuir para as pesquisas motivacionais e instigar novos trabalhos na area.
Sendo assim, espera-se ter atingido o objetivo geral do presente estudo, o qual foi o de
apresentar um proposta metodologica para mensurar a motivacdo no trabalho dos
enfermeiros baseada na Teoria da Resposta ao Iltem.
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