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Aspectos Motivacionais e o Significado do Trabalho em Concessionarias de Carros e
Motos

Solange Caixéta Arakaki e Umbelina do Rego Leite'
Universidade de Rio Verde — Fesurv

O objetivo do estudo foi conhecer os aspectos motivacionais e o significado do trabalho
em Concessionarias distribuidoras de automoveis e motos. Participaram 43 trabalhadores
de quatro empresas de Rio Verde — GO, Brasil, com idade média de 30,8 (dp=7,45). Sendo
58,1% homens e 41,9% mulheres. Destes, a maioria possuia o ensino médio (44,2%), 41,9 %
possuiam e/ou cursavam o ensino superior, com experiéncia na empresa entre 1 e 17 anos, a
maioria tinha entre 1 e 5 anos (71,4%) de tempo de trabalho. Para a coleta de dados, foi utili-
zado o Inventario da Motivagdo e do Significado do Trabalho — IMST e uma pergunta aberta.
No geral, os escores obtidos nos atributos descritivos foram mais baixos do que os do atribu-
tos valorativos. O fator recompensa e dependéncia econdmica foram superiores, considerando
dois componentes motivacionais: expectativa e instrumentalidade. A analise da pergunta aberta
ajudou no entendimento das motivagdes para o trabalho.

Palavras-chave: Fatores motivacionais, Significado do Trabalho, percepgao do trabalho, psico-
logia organizacional e do trabalho.

Motivational Aspects of Work and Its Meaning: Considering Automotives Companies

The aim of this study was to present the motivational aspects and working meaning of dealers.
A sample of 42 employees was taken from four companies, from Rio Verde — GO, Brazil, with
an average age of 30,8 years (sd =7,45). Of these, 58,5% were men and 41,9% women, most
of them had high school degree (44,2%), and 41,9% was graduated or a graduate student, with
an experience from 1 to 17 years, the major is between 1 and 5 years of service (71,4%). The
instrument used to collect the data was the motivation and working meaning inventory — ISMT
and a open-end question. In general, the scores obtained from the descriptive attributes were
lower than the values attributes. The factor economic reward and independence is considered
the most valued in both motivation components, expectancy and instrumentality. Analyzing the
open question was important to understand the work motivation.

Keywords: Motivational Factors, Work and Organizational Psychology, Work Perception,
Meaning of Work, Motivation.
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Aspectos Motivacionales y el Significado del Trabajo en Concesionarios de Vehiculos

Automoviles y Motos

El objetivo fue estudiar los aspectos de motivacion y significado del trabajo en los concesio-
narios de vehiculos automoviles y motos. Los participantes fueron 43 trabajadores de cuatro
empresas de la ciudad de Rio Verde - GO, Brasil, con una media de edad de 30,8 (SD = 7,45).
Siendo hombres el 58,1% y mujeres 41,9%. De éstos, la mayoria tuvo educacion secundaria
(44,2%), el 41,9% tenian y/o cursaban en la educacion superior con experiencia en la empresa
entre un afio y 17 més, tenian entre 1 y 5 afios (71,4 %) del tiempo de trabajo. Para recoger los
datos, se utilizé la Encuesta de Motivacion y el Sentido del Trabajo - IMST y una pregunta
abierta. En general, las puntuaciones obtenidas en los atributos descriptivos fueron mas bajos
que el atributo de valor. El factor recompensa y la dependencia econdémica fue mayor, consi-
derando los dos componentes motivacionales: la expectativa y la mediacion. El analisis de la
pregunta abierta nos ayudo6 a comprender las motivaciones para el trabajo.

Palabras clave: Factores de motivacion, sentido del trabajo, la percepcion del trabajo, psico-

logia organizacional y laboral.

Entender e aumentar a motivagdo nos
empregados ¢ uma das prioridades das em-
presas. Motivar pessoas ¢ uma tarefa que
depende da habilidade de influenciar o
comportamento de cada uma delas. A moti-
vagao e o significado do trabalho sdo aspec-
tos que os individuos atribuem a sua rea-
lizacdo profissional, e ambos direcionam o
seu relacionamento com a organizacdo em-
pregadora, fundamentando o trabalho e sua
forma de concebé-lo. O significado do tra-
balho esta intimamente ligado a motivagao
e ¢ um processo subjetivo, que envolve
componentes afetivos e cognitivos, ¢ por
se tratar de um construto complexo permite
varias perspectivas de analise.

Nesse sentido, o presente estudo trata-
se de uma pesquisa exploratoria-descritiva
que a partir do analise de fatores de moti-
vacdo e significado do trabalho, explora
diversos aspectos da classe trabalhadora
de distribuicdo de automdveis e motos em
Rio Verde, Goids, Brasil, em meio a crise
econdmica. Diante do entendimento destes
conceitos, este estudo tem o intuito de con-
tribuir para o entendimento da classe de tra-
balhadores, como também uma aplicag@o
pratica com a utilizagdo dos instrumentos
de medidas desenvolvidos, fortalecendo as-
sim a corrente: teoria e pratica.
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O presente estudo teve o objetivo de
conhecer os aspectos motivacionais e o
significado do trabalho em empresas distri-
buidoras de automoveis e motos, em meio
a crise mundial de 2008-2009, utilizando
o instrumento de medida o Inventdrio da
Motivagdo ¢ do Significado do Trabalho
— IMST (Borges, Alves-Filho & Tamayo,
2008), que agrega os conceitos da teoria
das expectativas, e do construto significado
do trabalho.

A motivagdo no trabalho tem sido es-
tudada em diferentes enfoques, e ainda ¢
um dos maiores desafios da psicologia or-
ganizacional e do trabalho. Sdo diversas as
teorias que tentam explicar os diferentes
motivos, desejos ¢ necessidades das pes-
soas. A teoria das expectativas, elaborada
por Vroom (1964/1995), ¢ umas das teorias
mais influentes no campo da motivagao no
contexto organizacional (Steers, Mowday.
& Shapiro, 2009). A teoria das expectati-
vas € uma teoria cognitivista, que se funda-
menta em Varios conceitos € proposigoes.
Uma delas ¢ que ha trés fatores basicos que
atuam e influenciam o individuo e seu nivel
de desempenho: valéncia, instrumentalida-
de e expectativa. Deve-se entender que cada
um desses fatores representa crengas que as
pessoas possuem (Vroom (1995); Alves-
Filho & Tamayo, 2008; Steers, Mowday.




& Shapiro, 2009). Baseados nos autores
citados descreve-se a seguir os principais
conceitos dessa teoria.

Assim, a valéncia se refere ao valor, po-
sitivo ou negativo, que a pessoa atribui as
recompensas obtidas em consequéncia do
seu desempenho E a percep¢do que ela pos-
sui das recompensas que pode alcancar com
os resultados do trabalho. A instrumentali-
dade ¢ a percepgao de que a obtengdo de um
resultado estd associada a uma recompensa,
podendo-se traduzir no grau em que um re-
sultado facilita o acesso a outro resultado.
A expectativa consiste na percepcdao de
quanto o esfor¢co conduzem aos resultados
esperados. E a soma entre as expectativas
do individuo, ou seja, seus objetivos indi-
viduais, e a percepg¢do que o individuo tem
de si mesmo, de sua capacidade para atingir
estes objetivos.

As crengas dos empregados sobre a
Valencia (V), Instrumentalidade (I) e Ex-
pectativa (I) interagem psicologicamen-
te para criar a For¢a Motivacional (FM).
Forga motivacional ¢, entdo, a quantidade
de esfor¢o ou pressao de uma pessoa para
motivar-se. Este modelo deve ser aplicado
considerando os resultados e/ou proprieda-
des especificas do trabalho, das quais des-
tacam-se cinco: salario (e outras formas de
remunerag¢do), dispéndio de energia mental
ou fisica, produgdo de bens e servigos, inte-
ragdo social e status social.

O outro construto investigado neste es-
tudo, o significado do trabalho ¢ um tema
contemporaneo ¢ ¢ abordado como uma
cognicgdo subjetiva, socio-historica ¢ dina-
mica, caracterizado por multiplas facetas
que se articulam de diversas maneiras (Bor-
ges, 1996; Borges, Alves-Filho & Tamayo,
2008). Os significados que os individuos
atribuem ao seu trabalho estdo associados
as suas motivagdes e ambos, os significados
¢ as motivagoes, ao que fazem no ambiente
de trabalho e a forma como se relacionam
com esse ambiente ¢ com a organizagao.
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E importante perceber que esta concei-
tuacdo do significado do trabalho ¢ concer-
nente as tendéncias cognitivistas, no senti-
do de assumir uma perspectiva de analise
interpretativa, contextual, sistémica ¢ que
leva em conta a intencionalidade humana.
Segundo Siqueira (2008, p.216), “a cons-
trugdo ocorre pelo individuo através do
processo de socializac¢do, na qual o indivi-
duo ativa e criativamente, apropria-se e re-
combina os elementos da realidade social e
material, bem como das concepgdes (ideo-
logias) do trabalho, oriundas das diversas
formas de conhecimento do seu tempo his-
torico”.

Os significados sdo componentes afeti-
vo-cognitivos elaborados pelos individuos
na interrelagdo com a sociedade na qual
se insere, constituindo-se em elementos
da cultura e por componentes fundantes
da propria condicdo humana. Portanto a
construgdo de significados é um processo
subjetivo que envolve tanto a historia do
individuo quanto a sua inser¢do social. Im-
plica, pois, que os significados precisam ser
compreendidos de forma historicamente
situada e tendo em conta a intencionalida-
de humana (Fiske, 1992 citado por Borges,
Alves-Filho & Tamayo, 2008).

Segundo Siqueira (2008, p.218), “re-
conhecendo a complexidade do construto
— significado do trabalho-, a bibliografia
especializada tem convergido quanto a as-
sumi-lo como multi-facetado, embora haja
divergéncias na identificacdo de quais sdo
as principais facetas”. Borges, Alves-Filho
e Tamayo (2008) identificaram essas face-
tas como: centralidade do trabalho, atribu-
tos valorativos, atributos descritivos e hie-
rarquia dos atributos.

A centralidade do trabalho supde uma
hierarquizagao das esferas de vida (familia,
trabalho, religido, lazer e comunidade). E
a faceta a qual ha mais estudos empiricos
e que demonstra mais estabilidade. Ja os
atributos valorativos sd3o os aspectos que
definem como o trabalho deve ser, € os




atributos descritivos sdo as caracteristicas
do trabalho concreto, que define como o
trabalho ¢ na realidade vivencial. Por fim
a hierarquia dos atributos ¢ a organizacao
hierarquica das caracteristicas atribuidas ao
trabalho pelos individuos (Borges, Alves-
Filho & Tamayo, 2008).

Borges e Alves-Filho (2001) entendem
que os estudos sobre significado do trabal-
ho oferecem a base empirica que Vroom
(1995), e neste intuito realizaram varios es-
tudos no contexto brasileiro e elaboraram o
IST — Inventario do Significado do trabalho
(que de inicio foi utilizado na constru¢ao
civil e rede de supermercados) e mais tar-
de utilizaram os resultados destes itens e
consolidaram o IMST - Inventario da Moti-
vagdo e do Significado do Trabalho (a partir
de entrevistas com bancarios e profissionais
de saude), para entdo lidar com os fatores
empiricamente encontrados — que agrupam,
em sua esséncia, os conceitos consideraveis
da teoria das expectativas e do construto
significado do trabalho. A estruturacao fa-
torial do IMST permite identificar os con-
teudos latentes que agrupam seus itens,
permitindo tratd-los em blocos. O conjunto
dos itens do IMST representa os diferentes
atributos valorativos e descritivos. Analises
baseadas nestas caracteristicas, em duas fa-
cetas, podem revelar tanto os conflitos exis-
tentes entre o que o trabalhador quer ¢ o que
tem concretamente no trabalho, do mesmo
modo em que ha sinergia nestas facetas.

O IMST tem se mostrado um instru-
mento de valia na investigacdo cientifica no
contexto organizacional, superando um de-
safio epistemoldgico, com diferentes gru-
pos de trabalhadores. Por exemplo, estudos
realizados com empregados de uma biblio-
teca universitaria (Borges, Lima, Vilela &
Morais, 2004), profissionais de saude (Bor-
ges, Silva, Maranhao, Moura & Gé, 2005),
funcionarios técnico-administrativos de
uma instituicdo de ensino superior (Caldas
& Alves-Filho, 2007), operadores de petro-
leo (Silva & Borges, 2008) e servidores do
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Superior Tribunal de Justiga (Abreu, 2009)
investigaram os fatores que levam os a se
engajarem no trabalho, quais as caracte-
risticas da atribuicdo de significados, da
motivagdo para o trabalho. Assim gestores
e dirigentes possuem informacdes criticas
dos seus trabalhadores.

Este estudo foi realizado em meio a cri-
se financeira iniciada nos Estados Unidos
nos meados 2008 e que de la se propagou
rapidamente a todos os paises do mundo e
dava sinais de profundas mudancas e incer-
tezas na economia e no mundo do trabalho
(Monteiro, 2009, Paranhos, 2009). Previa-
se que devido a crise, o setor automobilis-
tico seria afetado com ameagas de redugio
de quadro de pessoal, uma intensificacdo
do ritmo de trabalho, um aumento das exi-
géncias de produtividade e de qualidade, e
reduc@o ou congelamento dos salarios. Isso
geraria uma consideravel preocupacdo com
a estabilidade no trabalho. Deste modo, as
investigagdes que contribuem para langar
luz sobre a compreensao dos aspectos moti-
vacionais e suas relagdes com o significado
do trabalho no setor automobilistico, tem
grande relevancia, trazendo dados impor-
tantes para a compreensdao destes constru-
tos neste setor.

Método
Participantes

Participaram 43 trabalhadores de quatro
empresas distribuidoras de automoveis e
motos. A empresa 1 € distribuidora de auto-
maveis e motos, a empresa 2 ¢ distribuidora
somente de automoveis e as empresas 3 ¢ 4,
somente de motos. Na empresa 1, encontra-
va-se a maioria dos participantes (51,2 %).

Os participantes tinham idade média de
30,5 (dp=7,54), minimo de 18 e maxima de
48 anos; sendo que 58,1 % eram homens e
41,9 % mulheres. Na Tabela 1 estdo os da-
dos sécio demograficos mais detalhados, as
porcentagem por faixa etaria, pode-se ob-
servar que a maioria tem entre 26 e 30 anos,




tem o ensino médio, mas uma grande por-
centagem esta cursando o ensino superior,
47,2 % afirmou possuir curso superior e/
ou estar cursando curso superior, ¢ destes a
maioria tem formacdo em Administracao. A
maioria tinha tempo de servico na empresa
entre 1 e 5 anos (74,4%). Outra informacao
relevante ¢ que 41,9 % tinham somente
até um ano de servico. Mas foi encontrada
uma relagdo entre idade e tempo de servigo
(r=0,59, p=0,000), indicando que apesar da
maioria dos empregados terem pouco tem-
po na empresa, esses sdo pessoas jovens, o
que se pode inferir que um grupo de em-
pregados que entram, permanecem na em-
presa.

A principio, a pesquisa foi projetada
para que toda a populacdo de empregados
de distribuidoras de automoveis e motos da

Tabela 1.
Dados sociodemograficos

cidade fosse abordada. Mas a amostra re-
duzida foi fruto da resisténcia encontrada
por parte de alguns administradores quanto
ao conteudo do questionario, considerado
polémico e que poderia perturbar os em-
pregados e outros quanto ao tempo gasto
no preenchimento, considerado alto. Todas
as empresas da cidade em um total de seis,
foram convidadas, mas somente quatro em-
presas permitiram a pesquisa, e ainda duas
restringiram o nimero de participantes ale-
gando os motivos acima.

Instrumentos

Para a coleta de dados foi utilizado o
Inventario da Motivacdo e do Significado
do Trabalho — IMST elaborado por Borges,
Alves-Filho e Tamayo, (2008). O IMST

Freqiiéncia  Porcentagem
Empresa Empresa 1 22 51,2
Empresa 2 9 20,9
Empresa 3 16,3
Empresa 4 5 11,6
Faixa etaria 18 a 25 anos 11 25,6
26 a 30 anos 14 32,6
31 a 35 anos 20,9
36 a 40 anos 5 11,6
40 a 48 anos 4 9,3
Tempo de servigo 1 a5 anos 32 74,4
6 a 10 anos 4 9,3
11 a 17 anos 5 11,6
Nao responderam 2 4,7
Escolaridade Ens.Fund. incompleto 4 9,3
Ens. Fund. Completo 1 2,3
Ens. Médio completo 19 442
Ens. Superior incompleto 12 27,9
Ens. Superior completo 6 14,0
Pos-graduagio 1 2,3
Funcao Vendas 15 34,9
Administrativo 14 32,6
Mecanico / servigos gerais 9 20,9
Nao responderam 5 11,6
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¢ formado por quatro escalas que medem
respectivamente: os atributos valorativos,
descritivos, expectativas ¢ instrumentalida-
de. As duas primeiras escalas se referem a
facetas do significado do trabalho ¢ as duas
ultimas a componentes da motivagdo. Em
todas as escalas os participantes respondem
atribuindo pontos de 0 a 4, sendo que: na
primeira, o participante examina seus 62
itens, refletindo quanto a frase (item) co-
rresponde a algo que o trabalho deve ser;
na segunda, a mesma quantidade de itens
(62 itens), mas refletindo quanto espera
ocorrer o resultado do trabalho indicado
nos itens; na terceira (os mesmos 62 itens),
sao avaliados novamente quanto os resulta-
dos ocorrem realmente e, na ultima escala,
responde a 49 itens avaliando quanto seu
desempenho ou esforco no trabalho contri-
bui para obter o resultado indicado no item.

A primeira escala que apresenta os atri-
butos valorativos, isto é, os valores do tra-
balho, os atributos valorativos referem-se
as caracteristicas atribuidas ao trabalho, as
quais oferecem uma defini¢ao de como esse
deve ser. A estrutura dos atributos valora-
tivos consiste dos seguintes conjuntos de
fatores primarios:

a) Justi¢a no trabalho - FV1 (?=0,19 ¢
pn=0,91): define que o0 ambiente de trabalho
deveria garantir as condi¢des materiais, de
assisténcia, de higiene e de equipamentos
adequados as caracteristicas das atividades
¢ a adog@o das medidas de seguranca, bem
como garantir o retorno econdmico com-
pativel, o equilibrio de esforgos e direitos
entre os profissionais, o cumprimento das
obrigacdes pela organizacao.

b) Autoexpressdo e realizagdo pessoal -
FV2 (r* = 0,19 e u = 0,91): define que o
trabalho deveria oportunizar expressdo da
criatividade, da aprendizagem continua,
da capacidade de tomar decisdes, do sen-
timento de produtividade, das habilidades
interpessoais, ¢ do prazer pela realizacao
das tarefas.
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c¢) Sobrevivéncia pessoal ¢ familiar -
FV3 (r> = 0,06 ¢ u = 0,78): define que o
trabalho deveria garantir as condi¢des
econdmicas de sobrevivéncia, de sustento
pessoal e de assisténcia a familia, a exis-
téncia humana, a estabilidade no emprego
decorrente do desempenho, o salario e o
progresso social.

d) Desgaste e desumanizagdo - FV4 (1
=0,04 e u=0,78): define que o trabalho, na
percepgao do trabalhador, deveria implicar
o desgaste, pressa, atarefamento, perceber-
se como maquina ou animal (desumaniza-
do), esforco fisico, dedicacdo e perceber-se
discriminado.

A segunda escala mensura os valores
descritivos. Os atributos descritivos desig-
nam o trabalho concretamente ¢ apresen-
tam cinco fatores:

a) Autoexpressdo - FD1 (r’=0,27 e u=
0,93): descreve o trabalho como oportuni-
zando a aplicag¢do de opinides dos partici-
pantes e como lugar de influenciar decisdes,
de reconhecimento do que faz, de expressar
criatividade; de aprender e qualificar-se, de
sentir-se tratado como pessoa respeitada,
de relacionamento de confianga, reconheci-
mento e crescimento pessoal;

b) Desgaste e desumanizacdo - FD2
(r* = 0,07 e w = 0,74): descreve o trabalho
como associado a desvalorizagdo da con-
di¢do de ser gente (percebendo-se como
maquina ou animal) a aceitacdo da dureza
no trabalho a exigéncia de rapidez, esfor¢o
fisico e ritmo acelerado.

¢) Independéncia e recompensa econo-
mica - FD3 (1= 0,03 e = 0,88): descreve
o trabalho como garantia da independéncia
econdmica, do sustento da sobrevivéncia e
da assisténcia para si ¢ a familia e de outras
contrapartidas pelo esforgo despendido.

d) Responsabilidade - FD4 (r> = 0,04
e WL = 0,86): descreve o como provendo o
sentimento de dignidade associado a ne-
cessidade de cumprir com as tarefas e obri-
gagdes previstas para com a organizacao,




de ocupar-se, de obedecer, de assumir as
proprias decisdes, de produzir e de contri-
buir par ao progresso social.

e) Condig¢des de trabalho - FD5 (r* =
0,04 e u = 0,88): descreve o trabalho exi-
gindo para o desempenho adequado um
ambiente higi€nico, com equipamentos es-
pecificos, conforto material, seguro e com
assisténcia merecida pelo trabalhador.

A terceira escala mensura os componen-
tes da motivac¢do que descreve as expecta-
tivas e estdo organizados em cinco fatores:

a) Autoexpressdo - FE1 (1 = 0,27 e 1
= 0,87): indica que o individuo espera en-
contrar oportunidades para sentir-se recon-
hecido, para expressar sua criatividade; seu
bem-estar, a aprendizagem e as habilidades
interpessoais, para opinar, para perceber
proporcionalidade entre as retribuigdes das
organizagdes ¢ o que faz, para ser respeita-
do como gente ¢ merecer a confianga dos
superiores.

b) Desgaste e desumanizagdo - FE2 (r?
= 0,08 ¢ u = 0,82): retne as expectativas
de que o trabalho venha resultar em esgo-
tamento, pressa, atarefamento, exigéncia
de rapidez, desproporg¢do entre esforgos e
recompensas, negacdo da propria condigdo
humana, discriminagéo, esfor¢o corporal e
repeticdo de tarefas.

¢) Responsabilidade - FE3 (1> = 0,04 e
= 0,80): expressa as expectativas relati-
vas ao cumprimento das tarefas ¢ das obri-
gagOes, a responsabilidade pelas proprias
decisdes, ao sentimento de dignidade, a
apresentagdo de atitudes de obediéncia ¢ a
manter-se ocupado.

d) Recompensa e independéncia econd-
mica - FE4 (1> = 0,03 e p = 0,84): expressa
as expectativas de que o trabalho provenha
o sustento ¢ a independéncia econdmica,
garanta contrapartidas merecidas, estabili-
dade no emprego, assisténcias e a propria
sobrevivéncia.

e) Condigdes materiais de trabalho
- FE5 (> = 0,03 ¢ u = 0,84): expressa as
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expectativas que o trabalho provenha uma
assisténcia merecida pelo trabalhador, os
equipamentos necessarios a execucao das
tarefas, seguranca, higiene e conforto am-
biental.

A quarta escala (instrumentalidade)
mensura, por sua vez, cinco fatores:

a) Envolvimento e reconhecimento -
FI1 (r*=0,23 e u=0,87): que indica quanto
os individuos percebem o proprio desem-
penho como necessario para que: se sintam
reconhecidos, influentes, identificados as
tarefas, merecedores de confianga, inclui-
dos no grupo; produtivos e percebam-se
como pessoas que buscam a melhor forma
de realizar o trabalho e com igualdade de
direitos em relag@o aos colegas.

b) Condigdes materiais de trabalho - FI12
(r*=0,08 e u=0,82): indica quanto os in-
dividuos percebem o proprio desempenho
como influente para conseguir contar com o
ambiente higiénico e seguro, equipamentos
adequados, conforto, assisténcia e para que
a organizagdo cumpra com suas obrigacoes.

c¢) Desgaste e desumanizagdo - FI3 (12
= 0,06 e 1 = 0,70): indica quanto os indi-
viduos percebem o proprio desempenho
como responsavel por provocar esgotamen-
to, atarefamento, percepgdo de tornar-se
maquina ou um animal, esforco fisico, per-
cepgao de discriminacdo e pressa.

d) Recompensas e independéncia
econdmica - FI4 (r> = 0,04 e u = 0,85): in-
dica quanto os individuos percebem o pro-
prio desempenho como util para obter seu
autossustento, independéncia, estabilidade
e assisténcia.

e) Responsabilidade - FI5 (1> = 0,03
e L = 0,76): indica quanto os individuos
percebem o proprio desempenho como
um instrumento capaz de lhe proporcio-
nar sentimento de dignidade associada ao
cumprimento das tarefas, a resolugdo de
problemas, a ver as tarefas prontas, assumir
suas decisoes, a ser acolhido, obediente e
produtivo.




Ao final do IMST, os participantes res-
pondiam a uma pergunta aberta: “O que
significa o seu trabalho para vocé?” e dados
sociodemograficos: sexo idade, escolarida-
de, cargo e tempo de servigo.

Procedimento

A coleta dos dados envolveu a visita de
uma das pesquisadoras em todas distribui-
doras de automoveis e motos da cidade de
Rio Verde, Goids. Quatro delas autorizou a
participacdo dos seus empregados, sendo
que duas deram oportunidade os emprega-
dos de preencher o questionarios durante o
trabalho em pequenas reunides, ¢ em outras
duas o questionario foi entregue ao empre-
gado e a pesquisadora voltou para recolher
o0 questionario preenchido.

Apds a permissdo dos responsaveis,
a pesquisadora contatava os empregados
em pequenos grupos, ou individualmente,
esclarecia questdes relativas aos objetivos,
procedimento, sigilo e o carater voluntario
da pesquisa, fazendo o convite para a par-
ticipagdo no estudo. Os empregados, que
aceitavam participar voluntariamente, assi-
navam o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) e respondiam ao ques-
tiondrio auto-aplicativo. A aplicacdo dos
questionarios durava em média 20 minutos
e foi realizada no periodo de 12 a 18 de
maio de 2009. O projeto teve parecer apro-
vado pelo Comité de Pesquisa da Fesurv -
Universidade de Rio Verde, protocolo CEP/
FESURV n°017/2009 em: 25/03/2009. O
estudo foi apresentado na XXXIX Reunido
Anual da Sociedade Brasileira de Psicolo-
gia, a realizado no periodo de 28 a 31 de
outubro de 2009 em Goiania, Go - Brasil.

Analise de Dados

Primeiramente, os escores nos fatores
de cada participante sdo estimados pela
média ponderada dos itens componentes
de cada fator, usando como ponderadores
as cargas fatoriais de cada item (Borges,
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Alves-Filho & Tamayo, 2008). Duas medi-
das secundarias também foram estimadas:
a hierarquia dos atributos valorativos e des-
critvos e a forga motivacional.

Conforme Borges, Alves-Filho e Ta-
mayo (2008), a hierarquia dos atributos,
valorativos e descritivos, € avaliada iden-
tificando em que fator de cada escala, o in-
dividuo apresentou o maior escore. Depois
¢ computado o nimero de individuos que
atribuiram seu maior escore ao primeiro fa-
tor, ao segundo fator e assim por diante. A
for¢a motivacional ¢ avaliada pelo produto
da soma dos escores nos fatores de expec-
tativas e da soma dos escores nos fatores de
instrumentalidade, subtraido o produto dos
escores dos fatores com valencia negativa:
fatores desgaste e desumanizagdo, seguin-
do a seguinte férmula:

FM = [X(FE1, FE3, FE4, FE5) * X(F11,
F12, F14, F15)] - (FE2 * F13)

Depois realizou-se o teste estatistico
ndo-paramétrico Mann-Whitney U para
verificar se havia diferenca entre homens
e mulheres, o teste estatistico ndo-paramé-
trico Kruskal Wallis para comparar as di-
ferentes fungdes ¢ empresas. Para verificar
se a idade e tempo de servico influenciam
os valores, realizou-se o teste estatistico
da correlagdo. Para a pergunta aberta: “O
que significa o seu trabalho para vocé?”, foi
realizada analise de conteudo utilizando-se
as categorias do IMST.

Resultados

No construto de atributos valorativos
do trabalho investiga-se a percepcao do
trabalhador em relagdo ao que ele espera
encontrar no trabalho, como deveria ser,
os valores do trabalho. Na Figura 1 estdo
dispostas as médias dos fatores dos valores
do trabalho, na amostra total. Nao foi en-
contrada diferenca estatisticamente signifi-
cativa nos atributos valorativos, indicando
que nas empresas estudadas os empregados
percebem os atributos valorativos da mes-




ma forma. Assim, os resultados serdo dis-
cutidos no valor total da amostra.

Observa-se que em média (Figura 1), os
participantes atribuiram escores elevados
(a partir de 3, em uma escala de 0 a 4) aos
fatores referente a percepgao do trabalho
como fator de sobrevivéncia pessoal e fa-
miliar (3,45), seguido de autoexpressdo e
realizagdo pessoal (3,32) e da percepgao de
justiga no trabalho (3,02).

No fator Desgaste e desumanizagdo, o
escore (2,38) ¢ apenas levemente mais ele-
vado que a mediana (2), indicando que o
trabalho, na percepcdo da amostra, nao deve
estar muito fortemente ligado ao desgaste,
pressa, atarefamento ou maquinizagao.

Isto indica que para os trabalhadores
pesquisados, do ramo de distribuicdo de
motos e veiculos, estes fatores sdo valores
importantes do trabalho. Portanto, o trabal-
ho deve em primeiro lugar garantir as con-
dicdes econdmicas de sobrevivéncia, mas

também oportunizar expressao da criativi-
dade, da aprendizagem continua, da capa-
cidade de tomar decisdes, do sentimento de
produtividade, das habilidades interpessoa-
is, e do prazer pela realizacdo das tarefas. O
trabalho também deve garantir as condigdes
para o cumprimento das obrigacdes pela or-
ganizac¢ao. E atribuindo pouco valor a rea-
lizacdo das tarefas com pressa, sob tensdo
e/ou com a sensagdo de sentir-se maquina.
Nos atributos descritivos os participan-
tes demonstravam como o trabalho ¢ con-
cretamente. Na amostra total indica que
para os trabalhadores pesquisados, do ramo
de distribui¢cdo de motos e veiculos, estes
fatores sdo valores importantes do trabal-
ho. Portanto, é percebido pelos trabalha-
dores que os fatores condigdes de trabalho
e autoexpressdo estdo levemente acima
das médias com (2,45) seguida dos fatores
condig¢des de trabalho (2,42), independén-
cia e recompensa econdmica com (2,38) e
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Figura 1. Médias dos atributos valorativos e descritivos
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desgaste e desumanizagdo com (2,37) sen-
do que responsabilidade ficou levemente
abaixo da média (1,93) (Figura 1).
Comparando os atributos valorativos e
descritivos (Figura 1), os escores obtidos
nos atributos descritivos sdo mais baixos
do que os valores obtidos nos atributos va-
lorativos. Ao avaliarem como percebem o
trabalho real, este parece ndo corresponder
com os valores que depositam no trabalho.
Nas analises que buscaram contemplar
a comparacdo entre sexo, com a aplica¢do
do teste ndo-paramétrico de Mann-Whitney
U, pode-se constatar que nao foi encon-
trada diferenga significativa dos valores e
motivagdes em nenhuma destas variaveis.
Também ndo foi encontrada evidéncia esta-
tistica das diferengas entre as fungdes como
também em relagdo com idade, tempo de
servigo. Indicando que nas empresas estu-
dadas os empregados de ambos os sexos,
idade, fungdo e tempo de servigo percebem
os valores e motivagdes da mesma forma.
Quando comparou-se os escores obtidos
por empresa (1, 2, 3 e 4) nos fatores de atri-
butos valorativos e descritivos com a apli-
cacdo do teste estatistico ndo-paramétrico
Kruskal Wallis, ndo observou-se diferengas
entre as médias nos fatores. Mas pode-se
observar uma tendéncia de diferenga para
os fatores Autoexpressdo (FD1) e Desgaste
¢ desumaniza¢do (FD2) como comprovam
os coeficientes estatisticos (X2 = 7,396 para
p=0,060; X? = 7,553 para p=0,059 respec-
tivamente), considerando-se um nivel de
significancia acima de 0,05. Sendo que a
empresa 3 apresentou os menores indices e
a empresa 4 apresentou os mais altos.
A hierarquia dos atributos valorativos
e descritivos foi avaliada identificando em
que fator de cada escala, o individuo apre-
sentou o maior escore. Depois foi computa-
do o niimero de individuos que atribuiram
seu maior escore ao primeiro fator, ao se-
gundo fator e assim por diante. Em relagao
a hierarquia atributos valorativos, o fator
Sobrevivéncia pessoal e familiar (FV 3) foi
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o mais preponderante, ficando a concen-
tracdo de mais de 50% da amostra. O res-
tante da amostra teve seus maiores motivos
na Autoexpressao e realizacao pessoal (FV
2) e Justica no trabalho (FV 1) (Figura 2).
Os outros fatores nao foram contemplados.

FVv 1
21%

Figura 2. Porcentagem da hierarquia dos
atributos valorativos

Em relagdo a hierarquia dos atributos
descritivos, o fator Desgaste e desumani-
zagdo (FD2) foi o que alcangou maior in-
dice, 30%, seguido de Condi¢des de trabal-
ho (FD5) com 28%, Autoexpressdo (FD1)
com 23% e Independéncia e recompensa
econdmica (FD3)19% (Figura 3).

FD 3

FD 5
28%

Figura 3. Porcentagem da hierarquia dos
atributos descritivos

No componente motivacional, como
mostrado na Figura 4, a maior expectativa,
isto é, o que o individuo espera encontrar
no trabalho, foi a Independéncia e Recom-
pensa economica (3,44). Isto demonstra
que os empregados estudados esperam que
o trabalho provenha o sustento e a indepen-
déncia economica, garanta contrapartidas
merecidas, estabilidade no emprego, assis-
téncias e a propria sobrevivéncia.

A segunda expectativa ¢ a Responsabi-
lidade (3,28). Ele espera ter o cumprimento




das tarefas e das obrigagdes, a responsabili-
dade pelas proprias decisdes, ao sentimento
de dignidade, a apresentagdo de atitudes de
obediéncia e a manter-se ocupado.

Autoexpressdo (3,24), também teve
uma média alta, indicando que os emprega-
dos esperam encontrar oportunidades para
sentir-se reconhecido, para expressar sua
criatividade; seu bem-estar, a aprendiza-
gem e as habilidades interpessoais, também
para opinar, para perceber proporcionalida-
de entre as retribuicdes das organizagdes e
para ser respeitado como gente, merecedor
da confianca dos superiores.

As Condigdes materiais de trabalho,
com a média mais baixa, de 2,49, expres-
sa as expectativas que o trabalho proven-
ha uma assisténcia merecida por ele, os
equipamentos necessarios a execucao das
tarefas, seguranca, higiene ¢ conforto am-
biental.

E por fim, o fator Desgaste ¢ desumani-
zagao (2,37) é o menos esperado. Demons-
tra que os empregados t€ém poucas expec-
tativas de que o trabalho venha resultar em
esgotamento, pressa, atarefamento, exi-
géncia de rapidez, desproporgdo entre es-

for¢os e recompensas, negagdo da propria
condicdo humana, discriminacdo, esforco
corporal e repetigdo de tarefas.

Os coeficientes resultantes da aplicagdo
do teste estatistico ndo-paramétrico Kruskal
Wallis, mostram que os escores nao sio di-
ferentes entre as empresas, em niveis estatis-
ticamente significativos para nenhum fator.

O componente da instrumentalidade
refere-se como ¢ percebido na mente das
pessoas o grau de relagdo entre a execugo
das tarefas e a obtencdo dos resultados.
Pode-se observar que a Figura 2 demonstra
através do indice mais alto, 3,22, que o fa-
tor recompensa ¢ independéncia econdmi-
ca € o que os funcionarios mais percebem,
destacando o proprio desempenho como
util para obteng@o de seu autossustento, sua
independéncia, estabilidade e assisténcia.
Além disso, segue-se a média de 3,11, refe-
rente as Condig¢des materiais de trabalho. A
média mais baixa foi de desgaste e desuma-
nizagdo (2,33), indicando que os individuos
percebem que ha pouca percepcdo de que
seu o trabalho seja responsavel por provo-
car esgotamento e atarefamento.

EXPECTATIVAS
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Figura 4. Médias da motivagdo para o trabalho: expectativas e

instrumentalidade




Foi estimada For¢a Motivacional, a
quantidade de esfor¢o ou pressdo de uma
pessoa para motivar-se. A for¢a motivacio-
nal & avaliada pelo produto da soma dos
escores nos fatores de expectativas e da so-
mados escores nos fatores de instrumenta-
lidade, subtraido o produto dos escores dos
fatores com valéncia negativa: fatores des-
gaste e desumanizacao. Apds a aplicagdo da
formula, os resultados mostram que a forga
motivacional dos participantes variou de
28,18 a 225,50, com média de 146,08 (dp
=49,03). A média encontrada ¢ boa, consi-
derando que os valores podem variar de 0 a
256. Dividindo a amostra em cinco interva-
los (Figura 5), percebe-se que a maior con-
centragdo de participantes ocorre no quarto
intervalo (36,6%) (médio superior) ¢ que ha
uma ordem crescente da for¢a motivacio-
nal, isto ¢ a maioria dos participantes estdo
nos intervalos 3 e acima.

Comparando as empresas quanto a for-
¢a motivacional, nio foi encontrada evidén-
cia estatistica da diferenga entre elas (X

= 0,049, p = 0,99). Comparando homens
e mulheres, observou-se que as mulheres
apresentaram média mais altas (M=24,76),
que os homens (M=19,28) porém a dife-
renga nao foi estatisticamente significati-
va no nivel de 95% (Mann-Whitney, U =
157,000; p =0,155).

Com relagdo aos resultados obtidos
pela pergunta aberta: “O que significa o seu
trabalho para vocé?”, dos 43 participantes,
67 % responderam a referida pergunta. De
um modo geral, os resultados das respos-
tas apresentaram relagdo com os resulta-
dos encontrados com as variaveis medidas
na escala ISMT. Primeiramente confirma
a literatura, que aponta a centralidade do
trabalho, supondo uma hierarquiza¢do das
esferas de vida (familia, trabalho, religido,
lazer e comunidade). Os autores afirmam
que o trabalho, juntamente com a familia, é
uma das esferas mais importantes da vida.
Pode-se exemplificar com o depoimento:
“O trabalho é status da vida para poder
dar uma seguranca no seu futuro.” Ou “O
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Figura 5. Histograma da For¢a Motivacional
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meu trabalho que dignifica e me coloca na
sociedade, através do meu trabalho que
tenho possibilidade de mostrar minha ca-
pacidade”.

Analisando as respostas no geral de to-
das as empresas, a satisfagdo com o trabalho
mostrou-se freqiiente em todas as respostas
das quatro empresas. Como no depoimen-
to a seguir: “Eu gosto muito do meu tra-
balho, com ele eu realizo meus sonhos, no
meu trabalho eu me sinto realizado e gosto
muito do que eu faco, estou muito contente
de estar trabalho nesta empresa”. Ou em
resposta menos elaboradas: “Otimo”.

O trabalho foi frequentemente aponta-
do como em referencia a Auto-expressao e,
como ilustrado em: “E um trabalho que exi-
ge respeito com o seu cliente, andar sem-
pre com boa aparéncia e bem vestido, com
uniforme limpo.” Responsabilidade: “E um
servigo maravilho de se fazer e de respon-
sabilidade, adoro o que faco”. Ou neste
depoimento que refor¢a o trabalho como
o exercicio de cidadania: “Considero meu
trabalho de suma importancia para o meu
bem-estar, como homem, como pessoa e
como cidaddo”. Envolvimento e Reconhe-
cimento: (...) adoro o que fago, tenho muito
prazer em desenvolver todas as tarefas a
mim atribuidas. Sou de facil convivéncia
com colegas e superiores

Porém, nas empresas 1 e 2, muitas das
afirmacdes de percepcao do trabalho como
fonte de satisfacdo eram seguidas da perce-
pcao de Nao-Recompensa e Independéncia
Econdmica. “Meu trabalho é bom, gosto
da minha profissdo (mecdnico) so o sala-
rio que ndo é bom.” Ou em: “Otimo, porém
pouco remunerado”. Mas por outro lado,
alguns percebiam o seu papel nesse pro-
cesso: “(...) acho que na questao do salario
temos que correr atrdas todo dia para que
vocé possa melhorar seu ganho mensal”.
Outras percebiam a crise, mas também es-
peranca: “ (...) mas sabemos que uma hora
o patrdo vai retribuir, (...) muita coisa tem
mudado na empresa, espero que seja pra
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melhore todos os funcionarios.” Na empre-
sa 1 foi apontado problemas especificos:
(...) a empresa que trabalho ndo valoriza
um profissional de vendas, ndo motiva, ndo
incentiva. Ou em: “(...) a empresa deveria
dar mais oportunidade para as pessoas que
tem vontade de crescer, fazer um plano de
carreira.”

Na empresa 2, duas pessoas menciona-
ram a falta de reconhecimento, demonstran-
do também falta de equidade no trabalho:
“(...) deveriam levar em consideragdo que
muitos funciondrios se empenham pra fazer
a diferenca e ndo sdo reconhecidos.”Ou
em: “(...) a maioria dos trabalhadores dig-
nos ndo sdo reconhecidos.”

O fator Desgaste e Desumanizagdo foi
mencionada por duas pessoas na empresa
3, mas, demonstrando em seguir que ha
compensagoes: “Meu trabalho é otimo, as
vezes nos deparamos com problemas, mas
problemas passam.” Também em: “ Meu
trabalho é bom muito divertido, um pou-
co complicado e cansativo, mais é legal.”
Mas, nesta mesma empresa o trabalho tam-
bém foi apontado como somente fonte de
bem-estar: “Trabalhar me faz muito bem”.

A crise economica mundial parece ter
sido percebida por alguns participantes,
como nos exemplos: “(...) jd fui mais valo-
rizado pelo meu trabalho, ndo entendo por-
que no momento nao é assim.” Ou “A4 gente
esta enfrentando uma crise (...)".

Discussao

O presente estudo utilizou-se do inven-
tario da motivagdo e do significado do tra-
balho — IMST, que por ser um instrumento
validado e de utilidade empirica, validou
a pesquisa com questdes sobre o trabalho
em varias perspectivas: como deve ser (tra-
balho ideal), suas expectativas (o que todos
esperam dele), como ¢ na realidade e como
se percebe o seu desempenho.

A avaliacdo dos aspectos motivacio-
nais e o significado do trabalho de quatro




empresas do ramo de distribui¢@o de auto-
modveis e motos na cidade de Rio Verde -
GO,contribuiu para a obten¢do de uma ana-
lise do setor. Os dados demonstraram que
empresa 3 obteve indices abaixo da média
em relagdo a empresa 4, apesar da diferenga
ndo ter tido significancia ao nivel de 0,05.
No caso da empresa 3, poderia estar rela-
cionado a gestdo de seus recursos humanos,
mas a resposta da pergunta aberta contra-
diz esta hipdtese, pois de modo geral esta
resposta foi positiva, como pode-se obser-
var na seguinte resposta, de um empregado
da empresa 3: “Um otimo trabalho, pois
trabalho com o que gosto de fazer, tenho
estrutura e ferramentas adequadas que
contribuem para um bom desenvolvimento
e sou bastante esfor¢ada com o que gosto
de fazer.”

Quanto ao fator Independéncia ¢ Re-
compensa econdmica, os resultados das
respostas abertas corroboram os resulta-
dos obtidos pela escala IMST. A empresa
4 que obteve indices mais elevados, ndo
apresentou respostas relacionadas a ma re-
munera¢ao. Também foi a empresa que os
empregados apresentavam mais sentimen-
tos e pensamentos positivos em relagdo ao
trabalho: “(...) adoro o que faco, tenho mui-
to prazer em desenvolver todas as tarefas
a mim atribuidas. Sou de facil convivéncia
com colegas e superiores”.

De um modo geral os dados encontra-
dos na presente pesquisa dos atributos des-
critivos e valorativos, isto é, como os par-
ticipantes percebem o trabalho real, estdo
acima da média. Observou-se também que
o fator responsabilidade, esteve levemente
abaixo da média em trés empresas indi-
cando que esses individuos acreditam que
através de seu trabalho ndo ocorre devida-
mente o reconhecimento de seu potencial
transformador, que eles podem proporcio-
nar através do cumprimento das tarefas, a
resolucdo de problemas; portanto ndo se
sentem bem aproveitados em seu potencial.
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Desta forma esses individuos ndo tém um
sentimento maior de dignidade com relacao
ao seu potencial profissional, por ndo se
sentirem devidamente valorizados dentro
da organizagdo.

Os descompassos entre as defini¢des do
que o trabalho deve ser e o que ele ¢ real-
mente, pode estar sendo sustentado pela a
crise no setor automobilistico. Mas por ou-
tro lado, os empregados estdo motivados
e percebem o trabalho como provedor das
suas necessidades de sobrevivéncia e sem
muito desgaste.

Os valores do trabalho, percebidos pe-
los participantes como mais importantes
foram: sobrevivéncia pessoal e familiar, au-
toexpressao e realizagdo pessoal e da perce-
psao de justica no trabalho; este ¢ um norte
para os gestores que desejam motivar seus
colaboradores, pois esses valores prescritos
pelos participantes como mais importantes
vém de encontro com o dilema das orga-
nizagdes em sua luta para permanecerem
no mercado de trabalho. Os empresarios
estabelecem metas no trabalho e esses va-
lores também prescritos, dependem muito
deste olhar, do bom senso politico, de bom
senso na gestdo burocratica. Na visao dos
empreendedores, para que haja uma melho-
ra no sistema de oportunidade de empreen-
dedorismo no mercado de trabalho ¢ que se
possa promover a busca desses valores, que
também sdo valores fundamentais, de cara-
ter prescritivo para uma boa gestdo: sobre-
vivéncia da empresa e seu crescimento no
mercado de trabalho, o desejo de que seus
colaboradores seja o espelho da sua marca
na sociedade.

Percebe-se que os resultados das res-
postas abertas corroboram os resultados
obtidos pela escala. A empresa 4 que obteve
indices mais elevados em Independéncia e
Recompensa econdmica foi a descrita pelos
seus empregados, com sentimentos e pen-
samentos positivos em relagdo ao trabalho:
“(...) adoro o que faco, tenho muito prazer
em desenvolver todas as tarefas a mim atri-




buidas. Sou de facil convivéncia com cole-
gas e superiores”.

O que se percebe ¢ que, com uma ges-
tdo que tenha uma visdo sistémica pode-se
promover através dos desejos, de ambos
os lados, empreendedores e trabalhadores,
uma politica social. Nao se utilizarem como
cabo de guerra, mas sim como parte inte-
grante desta busca, pois estes se encontram
do mesmo lado - esta ¢ a arte do motivar
pessoas - descobrindo o significado de
como influenciar o comportamento de cada
uma delas, demonstrando que nessa busca
nao se diferencia, e sim tem 0s mesmos
propdsitos e as mesmas condi¢des de opor-
tunidades. Com certeza isso tem um custo
como a demanda de tempo e dedicagdo de
um trabalho que tenha o proposito desta
visdo, de atuar com as pessoas no sentido

da importancia que atribuem aos valores.
Sendo assim, ha necessidade de que se
faga um trabalho em conjunto somando-se
os desejos e tornando-os possiveis ao uni-
rem os propositos destas metas, favore-
cendo o crescimento pessoal, enaltecendo
a dignidade de se fazer parte destas forcas
motivadoras, que trazem todos os benefi-
cios necessarios para que se estabelega, ndo
s0 o crescimento digno de uma sociedade,
mas sim de uma nag¢ao. Temos varios exem-
plos globais historicos — Japao, Inglaterra,
Franca, entre outros paises. Foram as ne-
cessidades basicas de uma vida digna que
nortearam decisdes politicas de como gerir
uma nagao, através de uma visdo sistémi-
ca. Hoje esses paises colhem os resultados
dessas decisdes, que foram fundamentais,
na condugao da reconstru¢ao de uma nagao.
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