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Analise de Fatores Motivacionais de Trabalhadores do Segmento de Tecnologia
do Sul do Brasil pela Multidimensional Work Motivation

1 INTRODUCAO

Competir no contexto organizacional, implica discutir a geracdo de vantagens
competitivas sustentaveis. As pessoas sao importantes fatores capazes de gerar e sustentar um
diferencial competitivo nas organizages, uma vez que podem ser considerados recursos
estratégicos e ndo podem ser copiados, estando sua fonte de diferencial culturalmente
impregnada nas organizagdes. Uma empresa tem vantagem competitiva quando implanta uma
estratégia agregadora de valor e quando os concorrentes sdo incapazes de replicar os beneficios
dessa estratégia (BARNEY, 1996). Nesse sentido, 0 conhecimento € um novo fator de producéo
na qual ndo pode ser herdado ou concedido. Quanto mais compartilhado, mais aumenta, e
quanto mais utilizado, mais valor agrega (SALMAZO, 2004). Além disso, o trabalho conserva
um lugar importante na sociedade, representando uma influéncia consideravel sobre a
motivacdo do trabalhador e também sobre sua satisfacdo e sua produtividade. O trabalho deve
ter sentido para aqueles que o realizam (MORIN, 2001).

Recentemente, em 2014, inspirado na Teoria da Autodeterminagdo (DECI; RYAN,
1985), publicou-se um estudo cientifico de uma escala de motivacdo chamada
Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS), criada por Gagné et al. (2014). A escala
MWMS foi desenvolvida com o propoésito de capturar motivacdo através da Teoria da
Autodeterminagédo no contexto de trabalho. Esse instrumento foi validado em oito idiomas e
onze paises incluindo a validacdo para o idioma portugués por Santos et al. (2015).

No sentido em que o capital humano passa a ser um diferencial competitivo nas
organizacbes e 0 tema da motivacdo passa a ter destaque entre as estratégias de gestdo de
pessoas, houve interesse na aplicagdo da MWMS como forma de entender como sé&o percebidos
os fatores motivacionais, de acordo com a Escala MWMS, pelos trabalhadores de organizacdes
de tecnologia do Sul do Brasil.

A aplicacdo da escala MWMS validada para o idioma portugués, configura um campo
ainda pouco explorado no ambiente brasileiro. Diante disso, apresenta-se uma possibilidade de
desenvolver uma analise mais criteriosa da realidade de um segmento produtivo da regido Sul
do Brasil. Isso se da por meio da aplicacdo de instrumento validado em trabalhadores do ramo
tecnoldgico, contribuindo para a producdo de conhecimento cientifico sobre o tema no Brasil.
Os resultados e recomendacdes deste estudo visam contribuir com os gestores e as areas de RH
de organizagdes do ramo tecnoldgico a conhecerem os fatores motivacionais preponderantes
em seus ambientes e entenderem, através da teoria revisada, quais desses fatores podem ser
promovidos e quais deles podem ser desencorajados na relacdo com os trabalhadores.

No préximo capitulo serd apresentada a revisdo tedrica sobre a Teoria da
Autodeterminacéo e a Escala MWMS, caracteristicas dos trabalhadores do conhecimento e suas
relacdes de trabalho. O terceiro capitulo apresenta 0 método utilizado, seguido do capitulo de
andlises dos resultados, discussdo e recomendacbes e, por fim sdo apresentadas as
considerac0es finais.

2. REVISAO TEORICA
2.1 Teoria Da Autodeterminacéo e a Escala MWMS

A Teoria da Autodeterminacgéo (DECI; RYAN, 2000; DECI et al., 2001) aponta que h&
trés necessidades psicologicas fundamentais para todas as pessoas e, portanto, a satisfacdo



dessas necessidades deve produzir resultados positivos em todas as culturas. As necessidades
sdo de autonomia (experimentar a sensacao de vontade e liberdade psicoldgica), de competéncia
(sentir-se eficaz) e de vinculo (sentir-se amado e bem cuidado).

Na Teoria da Autodeterminacdo, os autores distinguem desmotivagdo e motivagdo. Em
contraste com a desmotivacdo, a motivacdo envolve intencionalidade para realizacdo do
trabalho, enquanto que a desmotivagdo envolve néo ter inten¢es para o comportamento e
realmente ndo conseguir identificar nenhuma raz&o para realizacdo do seu trabalho (GAGNE;
DECI, 2005; GAGNE et al., 2014). Na motivac&o, ha distingio entre Motivacdo Autbnoma e
Motivacdo Controlada. A Motivacdo Autdnoma inclui a Motivacéo Intrinseca e a Motivacéao
Extrinseca Interiorizada. A Motivagdo Controlada consiste de Regulagdo Externa e Introjetada.
A Motivacdo Autbnoma e Controlada, ambas sdo intencionais, juntas elas contrastam com a
Desmotivacio, que envolve a falta de intengfo e motivagio (GAGNE; DECI, 2005).

Deci e Ryan (1985) definem a Motivacéo Intrinseca como relacionada a comportamentos
que ndo necessitam de reforgcos para serem mantidos. A pessoa se sente livre de pressoes,
reconhecimentos ou contingéncias, logo a Motivacéo Intrinseca é autbnoma, sem condicdes ou
reforgos externos. Sentimentos de autonomia, competéncia e vinculo melhoram a Motivacéo
Intrinseca. A Motivacdo Intrinseca € uma Motivacdo Autbnoma, ou Seja, as pessoas Se
envolvem numa atividade porque acham que € interessante ou divertida.

A Motivacdo Extrinseca, em contrapartida, exige recompensas tangiveis ou verbais, de
modo que a satisfagdo ndo vem da propria atividade, mas das consequéncias extrinsecas ao qual
a atividade leva (GAGNE; DECI, 2005). Complementa que a Motivacio Extrinseca é aquela
que gera comportamentos por recompensas ou para nao ser punido. Uma segunda forma é
regulada por forcas internas, ou seja, pelo proprio ego, vergonha ou culpa (GAGNE et al.,
2014).

Da Motivacdo Extrinseca, surge a Regulacdo Externa, a Regulacdo Introjetada e a
Regulacdo Identificada. A Regulacdo Externa é definida como aquele comportamento para
consequéncias desejadas, tais como aprovagdo implicita ou reconhecimento tangivel para evitar
uma consequéncia indesejada. E iniciado e mantido por contingéncias externas a pessoa
(GAGNE; DECI, 2005).

A Regulacdo Introjetada é aquela em que as pessoas tomam valores, atitudes ou
regulacGes que séo externas ao seu comportamento e transformam em um regulamento interno,
assim deixando de existir a presenca de uma contingéncia externa. Quanto mais internalizado
esse regulamento for, mais autbnomo serd o comportamento. Exemplos de Regulacdo
Introjetada incluem autoestima, comportamentos a fim de se sentir digno, envolvimentos com
0 ego. Gagné e Deci (2005) resumem que a Regulacdo Introjetada esta dentro da pessoa, mas é
relativamente controlada como uma forma de motivacao extrinseca internalizada.

A Regulacdo Identificada é aquela em que as pessoas identificam os valores de uma
atividade ou trabalho com os seus proprios valores e objetivos pessoais. Na Regulacédo
Identificada, as pessoas sentem maior liberdade e vontade porque o comportamento é mais
compativel com suas metas e identificacbes pessoais. Segundo Gagné e Deci (2005), o tipo de
interiorizagdo mais completo € aquele que permite que a Motivacdo Extrinseca envolva a
identificacdo com outros aspectos, interesses e valores de si mesmo. Quando essa identificacdo
acontece, a pessoa tem sentido pleno de que o comportamento € parte integral de quem eles séo
e emana um sentimento de autonomia.

Assim, Gagné et al. (2014) e Santos et al. (2015), baseados na Teoria da
Autodeterminacdo no contexto de trabalho, validaram a MWMS (Multidimensional Work
Motivation Scale) em oito idiomas e onze paises, que avalia os motivos pelos quais
trabalhadores se esforcam no trabalho. As perguntas dessa escala foram elaboradas
considerando os seguintes fatores: Desmotivacdo, Motivacdo Extrinseca Social, Motivacgéo
Extrinseca Material, Regulacdo Introjetada, Regulacdo Identificada e Motivacao Intrinseca.



Testes estatitiscos, Andlise Fatorial Exploratéria (AFE) e Analise Fatorial
Confirmatdria (AFC) foram realizados em todos os idiomas, com o objetivo de assegurar 0 uso
da escala, validar a mesma estrutura de fatores em todos os idiomas e examinar correlacdes
entre as subescalas utilizadas na criagdo da MWMS. A partir dos conceitos expostos e das fases
de construcdo concluidos, criou-se a escala MWMS com 19 perguntas de trés a quatro itens por
fator.

Para o idioma portugués, a validacdo deu-se durante o ano de 2015, os paises
participantes foram Brasil e Portugal e o artigo foi submetido para publicagdo no inicio de 2016.
Os dados recolhidos para validar a MWMS variaram consideravelmente em seus valores
culturais e em sistemas econdmicos, bem como através de uma ampla variedade de
organizacg0es e de postos de trabalho.

2.2 Caracteristicas dos Trabalhadores do Conhecimento e suas RelacGes de
Trabalho

A divisdo social do trabalho passou a valorizar atividades que exigem do individuo
habilidades cognitivas que se somam as manuais. Para Davenport (2013), trabalhadores do
conhecimento sdo aqueles que instigam inovacgédo e trazem conhecimento para a organizagéao.
Sua principal tarefa envolve o dominio e utilizacdo do conhecimento e informacéo. Pais (2014),
define que organizacfes baseadas em conhecimento séo aquelas em que o conhecimento é um
ativo pessoal e socialmente construido, em que ha uma combinacdo de elementos de ordem
cognitiva, emocional e comportamental, ou seja, 0 conhecimento quando orientado para a agéo,
o0 torna determinamente no sucesso da organizacao.

Conhecer as motivagdes pessoais, 0 que da sentido e significado a esse trabalhador,
torna-se entdo cada vez mais importante para o sucesso das organizacdes. Trabalhadores do
conhecimento, especialmente os mais qualificados ndo séo gerenciados facilmente. S&o pessoas
que querem trabalhar numa cultura que contemple a colaboragdo, a auto-organizacdo e o
ambiente co-criativo em detrimento de praticas burocraticas. Precisam da sensacdo de
autonomia, seu trabalho carece invocar a capacidade de decisdo dele. Necessita do sentimento
de afiliacdo e vinculacdo através do reconhecimento e apoio de outras pessoas da organizacao
e, por fim, precisam de um trabalho que invoque o sentimento de um futuro desejavel, incluindo
atividades de aperfeicoamento e orientacdo profissional (MORIN, 2001). Envové-los no
desenho do proprio trabalho é a melhor maneira de engaja-los (DAVENPORT, 2013).

Para Coda e Ricco (2010), o trabalhador do conhecimento costuma demonstrar grande
energia no trabalho, e ser conhecedor do negdcio de sua organizacao, persistindo na busca e
realizacdo de objetivos. Conta com habilidades de relacionamento interpessoal e explora com
elevada competéncia as oportunidades que seu ambiente Ihe oferece. Além disso, trabalhadores
do conhecimento trabalham pela satisfacdo de exercitar sua criatividade, superar desafios
cientificos ou técnicos e obter aprovacdo do seu trabalho por parte dos seus pares.

A satisfacdo do trabalhador esta diretamente ligada ao sentido pessoal que este trabalho
tem para ele: deve ser feito de maneira eficiente e levar a alguma coisa, deve ser intrinsecamente
satisfatorio (sentimento de realizagdo e interesse no trabalho), deve desenvolver sua autonomia
e seu senso de responsabilidades, deve exercer seu sentimento de competéncia e eficacia, deve
ser um trabalho moralmente aceito e deve ser fonte de experiéncias de relacbes humanas
satisfatorias (MORIN, 2001).

Na busca de melhorar aspectos organizacionais, como competitividade e produtividade e,
sem negligenciar os aspectos de bem-estar dos trabalhadores, a empresa deve ter claro que a
tecnologia ndo € substitutiva na sua integralidade de comportamentos humanos, seja na
dimens3o individual ou coletiva, e que tal gestio exige habilidades especificas (PYORIA,
2005). Os gestores necessitam conhecer e compreender os fatores motivacionais dos seus



trabalhadores a fim de vincula-los e apoid-los na direcdo organizacional. Alem disso, o
ambiente deve ser capaz de possibilitar a atuacdo dos individuos em busca de um objetivo

comum (LOPES; REGIS FILHO, 2004).
O estudo da motivacdo humana é complexo e muito relevante no contexto organizacional

e quando a cultura, as politicas e as praticas organizacionais levam isso em consideracéo, a
relacdo de trabalho tende a ser mais produtiva e saudavel, tanto para a empresa quanto para 0s

préprios trabalhadores.

3. RESULTADOS ENCONTRADOS EM ESTUDO SIMILAR

Respondentes de organizacOes de alta tecnologia e de tecnologia da informacéo, foram
utilizados para a validagio da escala MWMS para os idiomas francés e inglés (GAGNE et al.,
2014). Como resultado, criou-se a escala MWMS com 19 perguntas de trés a quatro itens por
fator. Essa populagdo assemelha-se a populagédo-alvo deste estudo. A Tabela 1 demonstra os

dados sociodemograficos dos respondentes.

Tabela 1 — Dados sociodemogréficos dos respondentes

Francés Inglés
Estudantes de administragdo ndo
Estudandes MBA, trabalhadores de graduados com variados trabalhos em
Populacio empresas de alta tecnologia (Canadd e | turno integral, trabalhares de empresas
Franca) e trabalhadores em geral no de alta tecnologia (Canada) e empresas
Senegal de tecnologia da informacéao na
Inglaterra
Paises Canada, Franca e Senegal Canada e Inglaterra
N 790 568
Idade 384 25.5
Tempo no atual trabalho (anos) 3.9 2.6
Género
Masculino 42.1% 54.6%
Feminino 35.4% 43.1%
Outros 22.5% 2.3%
Grau de escolaridade
10° ao 12° ano do Ensino médio 21% 9.7%
Bacharelado/licenciatura em andamento 21% 87.1%
Bacharelado/licenciatura concluido
MBA/Especializacdo em andamento
MBA/Especializagdo concluido
Stricto Senso em andamento ou concluido
Sem resposta 58% 3.2%

Fonte: Adaptado de (Gagne et al., 2014).

E possivel identificar que nas duas amostras ha predominéncia do género masculino e a
idade média é de 32 anos. Destaca-se a amostra francesa com a maior média de tempo no
trabalho atual com 3,9 anos e com maior percentual (58%) sem resposta para o item grau de



escolaridade. No idioma inglés, 87,1%
bacharelado/licenciatura em andamento.

Como limitacGes deste estudo, destaca-se que a amostra para validacdo utilizada, foi
ndo-probabilistica, 0 que determina um método no qual os resultados ndo podem ser
generalizados.

da amostra possui grau de escolaridade

4. METODO

A pesquisa caracterizou-se pela natureza descritiva, com abordagens quantitativa e
qualitativa e tendo como estratégia a pesquisa de campo. A coleta de dados deu-se em
organizagbes do segmento de tecnologia do Sul do Brasil através de survey eletronica, sendo
respondida por 256 profissionais no periodo de 13 de julho a 03 de setembro de 2015,
caracterizando-se por um estudo transversal (HAIR et al., 2005).

Os dados sociodemograficos foram coletados e, a MWMS (SANTOS et al., 2015) foi
aplicada como instrumento de coleta de dados. Os fatores foram categorizados seguindo o
padrdo de perguntas estabelecido para esta escala. As respostas sé@o dadas levando em
consideracdo uma escala Likert de sete pontos, sendo 1 nada e 7, completamente. Os dados
sociodemogréaficos foram analisados através das técnicas de tabulagdo cruzada e teste do Qui-
Quadrado de Pearson. A tabulacdo cruzada € a distribuicdo de frequéncia de resposta de dois
ou mais conjuntos de variaveis e o teste Qui-Quadrado permite testar se ha significancia
estatistica entre as distribuicdes de frequéncia de dois ou mais grupos (HAIR et al., 2005).
Realizou-se Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) e andlise de confiabilidade de escala pelo
coeficiente alfa de Cronbach, de modo a assegurar a viabilidade de uso da escala na populacéo.
Testes como Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de esfericidade de Barlett também foram
realizados com o objetivo de indicar se a matriz é fatoravel. Analises de comunalidades e
variancia total explicada também foram realizados para todos os itens de cada construto. Cargas
altas significam que hé estreita associacdo entre as variaveis e o fator (HAIR et al., 2005). Para
analisar a influéncia dos dados sociodemograficos sobre os fatores encontrados na AFC,
utilizou-se os testes de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis. O teste de Mann-Whitney serve para
testar se dois grupos independentes foram extraidos de uma mesma populacdo. O teste de
Kruskal-Wallis compara postos médios de mais de duas populacdes e é til para decidir se
amostras independentes provém de popula¢es diferentes (SIEGEL; CASTELLAN JUNIOR,
2006). As analises da etapa quantitativa foram realizadas através do software SPSS 22,

Na etapa qualitativa seis entrevistas semiestruturadas foram realizadas com
representantes da populacdo estudada, selecionados considerando-se o nivel de escolaridade,
funcdo de chefia, tempo no trabalho e tipo de vinculo empregaticio. Os seis entrevistados
tinham vinculo de trabalho com organizacdes do ramo de tecnologia e trabalham na regido
metropolitana de Porto Alegre. O Quadro 1 apresenta seus dados sociodemograficos.

Quadro 1 - Dados sociodemogréaficos dos participantes da entrevista

. Ha quantos anos
. . . . Nivel Hierarquico Posfu' esta no atual
Identificacdo | Idade Género Nivel de escolaridade funcdo de
na empresa chefia trabalho/emprego/
organizacéo?
Entrevistado 1 | 20 anos | Feminino Graduagdo incompleta Estagiaria N&o 4 meses
. . . Consultora em x
Entrevistado 2 | 32 anos | Feminino | Stricto Sensu em andamento negocios Né&o 7 meses
Entrevistado 3 | 37 anos | Masculino | MBA/Especializagdo completo Gerente Sénior Sim 11 anos
Entrevistado 4 | 30 anos | Masculino MBA/Especializagao em Gerepte de gnallses Sim 9 anos e 7 meses
andamento financeiras
Entrevistado 5 | 37 anos | Feminino Graduagdo completa Autdnomo N&o 13 anos
Entrevistado 6 | 43 anos | Masculino | MBAJ/Especializagdo completo Diretor Sim 16 anos




Fonte: Autora.

As entrevistas ocorreram no més de outubro de 2015, posteriormente a finalizacdo da
etapa quantitativa. O convite para a etapa qualitativa deu-se através do contato da pesquisadora
diretamente com os trabalhadores que se encaixavam nos perfis e posteriormente ao envio de
e-mails formalizando agendamento de data e horario.

As entrevistas foram divididas em duas etapas. Sendo que a primeira consistiu em uma
coleta de dados sociodemograficos e a segunda, por sua vez, na aplicacdo de um roteiro de
entrevista semiestruturada com seis questoes, elaboradas a partir da diviséo de fatores da escala.

A escolha da entrevista semiestruturada deu-se em funcdo dessa técnica partir de uma
estruturacdo de questdes, mas permitir que o pesquisador inclua novas perguntas durante a
entrevista. Essa abordagem pode trazer informacGes inesperadas e esclarecedoras, 0 que pode
ser capaz de qualificar os resultados obtidos (HAIR et al., 2005). Todas as entrevistas realizadas
foram gravadas em audio, transcritas para texto e categorizadas para serem organizadas e
analisadas por meio do software de pesquisa qualitativa NVivo.

Para analise de conteudo, foram seguidas as etapas conforme Silva, Gobbi e Siméo (2005)
e Moraes (1999):

Figura 1 - Etapas da analise do conteudo das entrevistas

* Perguntas foram previamente escritas e revisadas.

1. Pré-andlise dos dados

2. Preparacio das informacdes * Transcricao e rt_eviséo dos materia?s.
parac ¢ * Inclusao do projeto MWMS no NVivo.

3. Transformag&o do contetdo em unidades * TranscrigOes das 6 entrevistas foram importadas para o NVivo.
» Estruturacdo das unidades de analise, subnés e categorias.

» Os dados foram agrupados nas unidades considerando o que havia de

4. Categorizagao comum entre eles.

5. Descrigdo * Uso de citacdes diretas para sintetizar ideias e significados.

» Geracdo de demonstragdes conforme nds, subnds e categorias de

6. Interpretacao referencial anlee

Fonte: Autora.

Cabe salientar que tanto os respondentes do questionario quanto os entrevistados participaram
desta pesquisa a partir de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

5. ANALISE DOS RESULTADOS

Na etapa quantitativa, o software SPSS 22 foi utilizado. Na realizacdo da Analise
Fatorial e testes de confiabilidade de escala (Tabela 2), a significancia de corte, de acordo com
a amostra obtida, foi 0.05. Para o alfa de Cronbach, os resultados foram satisfatorios (=
0.762) para 0s 6 construtos predeterminados por Gagné et al. (2014). Esse resultado permite
inferir que ha homogeneidade e coeréncia nas respostas providas pelos respondentes e que a
consisténcia interna é satisfatoria. O indice KMO e o teste de esfericidade de Barlett foram
igualmente satisfatorios para 0s 6 construtos, procedendo-se & aplicacdo da andlise fatorial. Para
Desmotivacdo, Regulagdo Extrinseca — Social, Regulacdo Identificada e Motivagéo Intrinseca,
para todas as perguntas, as cargas de comunalidade e variancia total explicada obtiveram
resultados acima de 0.769 e 80.51% respectivamente, 0 que representa uma associacdo
adequada entre as varidveis avaliadas e os construtos. Para os construtos Regulacdo Extrinseca
— Material e Regulagdo Introjetada, as comunalidades variaram entre 0.570 e 0.662 e entre 0.580



e 0.711 respectivamente, e o percentual de variancia total explicada foi de 68.06% e 64.51%
respectivamente, o que significa uma associagdo moderamente adequada entre variaveis e
construtos.

Tabela 2 - Analise de validade da escala

Alfa de Tselsgté Teste de comunalidades Variancia
Construto KMO total
Cronbach de .

Barlett | tem 1 [ Item2 | Item 3 | Item 4 explicada
Desmotivacdo a=0,904 [ 0,742 [ 0,000 0,808 0,882 0,851 84,69%
Regulacdo extrinseca — social a=0,881 | 0,730 | 0,000 0,805 0,850 0,769 80,82%
Regulacdo extrinseca — material | a =0,762 | 0,616 | 0,000 0,662 0,810 0,570 68,06%
Regulacéo introjetada a=0,813 [ 0,683 [ 0,000 0,609 0,580 0,680 0,711 64,51%
Regulacéo identificada a=0,877 [ 0,728 [ 0,000 0,774 0,850 0,791 80,51%
Motivacao intrinseca a=0,920 | 0,698 | 0,000 0,815 0,925 0,844 86,15%

Fonte: Autora.

Na AFC evidenciou-se que, para todos os fatores, com excecdo do fator Regulacdo
Introjetada, a carga para as perguntas foi maior do que 0,700, ou seja, ha estreita associacao
entre as variaveis. No fator Regulacéo Introjetada, destaca-se a afirmacéo “Porque me faz sentir
orgulho de mim mesmo(a)”, com 0,489, demonstrando carga aceitavel e demais perguntas com
resultado satisfatorio acima de 0,600. A AFC permitiu inferir que foram encontrados os mesmos
6 fatores predeterminados por Gagné et al., 2014.

As medias, desvio-padrdo, minimo, maximo e assimetria relativos aos 6 fatores
encontrados na aplicagdo da MWMS na amostra de trabalhadores do segmento de tecnologia
do Sul do Brasil estdo demonstrados na Tabela 3.

Tabela 3 - Andlise descritiva por fator

Estatistica Erro Padréo |
95% Intervalo de

Fator Média Copfl.anga para _M‘_adla Mediana Desv~|o Minimo | Méaximo | Assimetria | Média | Assimetria

Limite Limite Padrao

inferior superior
Desmotivacédo 1,436 1,309 1,564 1,000 1,036 1,000 7,000 3,249 ,065 ,152
Reg. Ext. Social 3,013 2,810 3,216 2,833 1,648 1,000 7,000 454 ,103 ,152
Reg. Ext. Material 4,324 4,148 4,501 4,333 1,434 1,000 7,000 -,339 ,090 ,152
Reg. Introjetada 4,612 4,434 4,791 4,750 1,452 1,000 7,000 -,291 ,091 ,152
Reg. Identificada 5,668 5,507 5,829 6,000 1,311 1,000 7,000 -1,317 ,082 ,152
Motivagdo Intrinseca 4,918 4,737 5,099 5,000 1,472 1,000 7,000 -,547 ,092 ,152

Fonte: Autora.

Através dos resultados apresentados na Tabela 3, identificou-se que todas as questfes
variaram do minimo ao méximo da escala (de 1 a 7, ou seja, de “nada” a “completamente”).
Destacam-se 0s resultados obtidos na mediana para o fator Desmotivacdo (1,000) que obteve
indice inferior da sua media (1,436) e abaixo do limite inferior do intervalo de confianca
(1,309), indicando assimetria positiva (3,249). Ao contrario, o fator Regulacdo Identificada,
obteve mediana (6,000), superior a sua média (5,668) e acima do limite superior do intervalo
de confianca (5,829), indicando assimetria negativa (-1,317). Essas assimetrias indicam que
trabalhadores do segmento de tecnologia sdo motivados primordialmente pela Motivagéo
Autonoma (Regulagéo Identificada e Motivagdo Intrinseca). Para a Motivagdo Controlada, o
resultado demonstra que para essa amostra a Regulacéo Introjetada e a Regulacdo Extrinseca
material sdo mais importantes do que a Regulacdo Extrinseca Social. Por dltimo, a



Desmotivacdo obteve indices baixos, demonstrando que em sua maior parte, ndo ha falta de
intencionalidade para o trabalho e que para essa amostra pode-se considerar que 0S mesmos nNao
estdo desmotivados.

Os dados sociodemograficos foram analisados através das técnicas tabulacdo cruzada e
analise do Qui-Quadrado de Pearson. Para analisar a influéncia dos dados sociodemogréaficos
dos respondentes da etapa quantitativa sobre os constructos utilizou-se os testes Mann-Whitney
e Kruskal-Wallis (SIEGEL; CASTELLAN JUNIOR, 2006).

Em relacdo as caracteristicas da amostra pesquisada, 64% eram homens e 36% eram
mulheres, 72% ndo desempenhavam funcdo de gestdo e 51% dos respondentes recebia
vencimentos liquidos mensais até R$ 5 mil reais. Para essas variaveis, ndo se evidenciaram
diferencas significantes (sig > 0.05). Para nivel de escolaridade, encontrou-se diferenca
significante (sig 0.006) no fator Regulacdo Extrinseca Social, sendo que o grupo Stricto Sensu
€ 0 que menos valoriza este fator. Para a variavel tempo no trabalho atual, 66% esta até 5 anos
no trabalho atual, 21% h& mais de 5 até 10 anos, 8% mais de 10 anos até 15 anos, 4% mais de
15 anos e houve diferenca significante para os fatores Regulacdo Extrinseca Material (Sig
0.010) e Regulacdo Introjetada (Sig 0.013), demonstrando que o grupo com mais de 5 até 10
anos € mais sensivel e o grupo com mais de 15 anos é menos sensivel a estes fatores. Para faixa
etaria, 84% dos respondentes tem até 40 anos, 12% mais de 40 até 50 anos e 3% mais de 50
anos. Identificou-se que o grupo com mais de 40 anos até 50 anos é menos influenciada pelo
fator Desmotivacdo e o grupo até 30 anos que é mais influenciada por este fator. Os resultados
demonstraram que o grupo com mais de 50 anos é o que mais valoriza a Regulacédo Identificada
e 0 grupo com mais de 40 anos até 50 anos é mais influenciado pela Motivacao Intrinseca. O
grupo com faixa etaria até 30 anos, € o menos influenciado pela Motivacdo Autbnoma. Para
vinculo empregaticio, 81% dos respondentes sdo efetivos e os demais estdo distribuidos nos
vinculos de temporéarios, RPA (Recibo de Pagamento Autdbnomo) e outros. Para o vinculo
empregaticio, o fator Desmotivacdo demonstrou diferenca significante (Sig 0,012) para o
vinculo temporérios e RPA, como sendo menos e mais sensiveis a este fator, respectivamente.

Como sintese dos resultados com relevancia estatistica (Sig < 0.05), a Figura 2 apresenta
0s postos de média dos testes de Kruskal-Wallis por fator, extraidos do SPSS 22.

Figura 2 - Extratificacdo de grupos por fatores
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Fonte: Autora.

As estrelas e os circulos foram mapeados a partir da maior e menor média
respectivamente, por categoria, demonstrando o fator que mais é valorizado (estrela) e o fator
menos valorizado (circulo) dentro do grafico. Para o fator de Desmotivacdo, as categorias do
eixo x marcadas por estrelas, devem ser interpretadas como profissionais que sentem-se menos
desmotivados no trabalho. Como objetivo préatico, este gréafico serve para que areas de RH e
lideres, guiem-se com relacédo aos perfis de profissionais aqui estudados.

Para a etapa qualitativa, como indicadores descritivos, 0s entrevistados apresentavam em
média 33 anos de idade, sendo que metade dos entrevistados desempenhavam funcédo de
lideranga e em termos de género, 50% eram homens e 50% mulheres . Os niveis hierarquicos
variam de estagiario a diretor, e a média de tempo no trabalho atual € de oito anos e cinco meses.
Com relacdo ao nivel de escolaridade, dois entrevistados possuem MBA/Especializacéo
completa e cada um dos demais possui diferentes niveis de escolaridade, conforme indicado no
Quadro 1.

No guadro 2, esta demonstrado os principais achados na etapa qualitativa:

Quadro 2 — Principais achados na etapa qualitativa

Fator Principais resultados qualitativos
- Néo notam oscilagdo no seu esforco
Desmotivacdo - Demanda excessiva de trabalho
- Relagdes entre equipe e lideranca
Valorizam:

- Reconhecimentos, honestidade e confianca nas relacoes
- Relacéo ganha-ganha (obter melhores resultados)
- Desempenho no trabalho (sentimento de competéncia)

Reg. Ext. Social

Valorizam:

- Recompensas financeiras (remuneracdo compativel com o mercado)

- Estabilidade (aprovagdo de outras pessoas, sentir-se menos substituivel)
- Progressdo de carreira (ascenséo e status social)

Reg. Ext. Material

- Sentimentos de autoestima e autopercepcao social e profissional
Reg. Introjetada - Motivam-se pelo reconhecimento profissional interno e externo a organizacao
- Motivam-se pelo sentimento de superagdo na realizagdo do trabalho

- Sentimentos de autonomia, de competéncia e vinculo

- Ligacdo com valores pessoais (vinculo, mot. aprender)

- Motivados para o aprender e o saber, gosta de ser desafiado
- Valoriza ser reconhecido profissionalmente e pessoalmente

Reg. Identificada

- Satisfacéo inerente a realizagdo do trabalho
Motivagao Intrinseca - Desejo de sentir-se desafiado, gosta de aprimorar seus conhecimentos

- AmbigBes profissionais mais estimuladas por sentir que seu trabalho € interessante e estimulante

Fonte: Autora.

A Motivagdo Autbnoma foi o constructo mais fortemente evidenciado entre o0s
profissionais dessa amostra, seguida pela Motivagdo Controlada. A Desmotivacdo destacou-se
por aparecer com média baixa (1.436).

Na Motivacdo Autbnoma, o profissional é primordialmente estimulado pela Regulacdo
Identificada (5.668). Profissionais com mais de 50 anos foram aqueles que mais valorizaram
esta Regulacdo, enquanto profissionais mais jovens, na faixa etaria até 30 anos, foram os que
menos a valorizaram. Esse escore elevado e reforcado pelos achados qualitativos, que associam
a motivacdo dos profissionais dessa area a sentimentos de ligacdo com seus valores pessoais,
de autonomia, de competéncia, o saber e 0 aprender. As entrevistas revelam uma intensa relacédo
com o trabalho, indicando um perfil profissional que tende a ser comprometido, sente satisfagéo



em realizar o seu trabalho e, por isso, motiva-se por ser reconhecido profissionalmente e
pessoalmente.

As relaces profissionais e sociais mostraram-se de extrema importancia para esse perfil
de trabalhador, que tende a valorizar o trabalho em conjunto e a relagdo ganha-ganha. Gosta da
relacdo de troca e de atingir resultados em equipe. Para os entrevistados que desempenham
fungdes de lideranga, os mesmos demonstraram satisfagdo por trabalhar em ambientes com
liberdade para o desenvolvimento de pessoas e entusiasmo por serem exemplos a serem
seguidos. Na amostra quantitativa, 29% dos respondentes desempenham funcdo de chefia com
destaque para o nivel de escolaridade MBA/Especializacdo completo que obteve 36% do total
da amostra com desempenho dessa fungdo. Segundo relatos de entrevistas, é possivel atribuir
que a Regulacdo Identificada é mais valorizada por profissionais que desempenham funcao de
lideranga e para os profissionais com nivel de escolaridade Stricto Sensu em andamento ou
concluido o que nos permite inferir que quanto mais o individuo avanga hierarquicamente ou
academicamente, mais ele motiva-se a partir da sua autopercepc¢ao de eficacia e de capacidade
frente aos desafios.

Esse perfil profissional é estimulado pela sensagdo de liberdade psicoldgica, de sentir-se
livre para decidir sobre o seu trabalho e de poder ser exatamente quem ele é. E um profissional
que naturalmente gosta de competir, que gosta de resolver problemas complexos e de ser
desafiado a ser cada vez melhor em sua area de atuacdo. Como é motivado pelo sentimento de
competéncia, naturalmente inspira-se para o saber, aprender e esta constantemente buscando
aprimoramento dos seus conhecimentos. Para ele, os desafios deixam o trabalho interessante e
estimulante. Profissionais que sentem seu trabalho alinhado aos seus valores pessoais tendem a
ficar mais tempo no trabalho.

A Motivacao Intrinseca foi o segundo fator com maior média (4.918). Observou-se que
essa motivacao é mais valorizada pelos profissionais na faixa etaria com mais de 40 até 50 anos.
A andlise qualitativa evidenciou que o sentimento de competéncia é o principal motivador desse
profissional. Embora seja um profissional estimulado ao desafio e em constante aprendizagem,
ele é um profissional mais experiente, ou seja, tem mais tempo no trabalho atual, ja alcangou
melhor nivel de escolaridade, ja& desempenha funcédo de lideranca e recebe vencimento liquido
mensal satisfatério. Nesse sentido, suas ambicdes profissionais sdo mais estimuladas por
motivacgdes intrinsecas, por sentir que seu trabalho é estimulante e interessante do que por
outros tipos de recompensas.

Na analise quantitativa, para o grupo Motivacdo Controlada, a Regulacgdo Introjetada foi
a mais forte, seguida da Regulacdo Extrinseca — Material e da Regulacdo Extrinseca — Social
(Tabela 3). Os relatos da etapa qualitativa séo coerentes com esses resultados e indicam que 0s
trabalhadores sdo motivados pelos sentimentos de autoestima e autopercepcdo social e
profissional. Colocar-se a prova e sentir orgulho proprio, sdo sentimentos motivadores para
esses profissionais. Além do reconhecimento proprio com relacdo ao seu trabalho, esses
profissionais sdo inspirados pelo reconhecimento profissional interno (lideres, pares e
subordinados) e o social através da familia e amigos. A honestidade e o vinculo de confianca
nas relacdes sdo muito pertinentes, pois sdo considerados fatores de reconhecimentos do seu
trabalho e mantém a qualidade das rela¢fes interpessoais. Tais profissionais buscam relaces
em que h& ganho mutuo e troca. Essas relacfes potencialmente alavancam seu desempenho e
melhoram resultados. E um perfil profissional que precisa se sentir competente, que
competitivamente busca superar-se, superar os demais e ser reconhecido por isso além das
barreiras institucionais. De outra forma, como profissionais que se orgulham dos seus feitos,
ndo gostam de errar e sentem-se envergonhados por isso. Nesses casos, 0 sentimento de
competéncia torna-se vulneravel e, ndo raro, esses trabalhadores desmotivam-se para o
cumprimento de suas atividades.



Recompensas materiais também motivam o trabalhador da area de tecnologia.
Remuneracdo compativel proporciona que esse profissional tenha acesso a bens e servicos que
melhoram seu bem-estar social. A faixa etaria com maior frequéncia esta entre 20 e 30 anos
(43%) e a faixa salarial para essa mesma faixa etéria esta entre R$ 1.000,00 e R$ 2.000,00 para
ambos os géneros. Essa evidéncia indica, como esperado, que profissionais mais jovens, menos
experientes e com vencimento liquido mensal mais baixo, sdo 0s que mais valorizam receber
recursos materiais para que possam investir em sua carreira através de capacitacdo profissional.
Esse investimento, além de oferecer prazer pessoal, proporciona também uma ascensdo social
importante, através do reconhecimento dentro e fora das margens institucionais, pelo
conhecimento técnico, nivel de escolaridade, status relacionado a carreira e também com
relacdo aos bens e servicos que podera acessar.

No que se refere a expectativa de estabilidade empregaticia, os profissionais respondentes
tendem a suprir a necessidade de seguranca através do estabelecimento de vinculos
profissionais mais estaveis. Ademais, a maior parte dos respondentes (81%), tem vinculo
empregaticio como “efetivo”. Durante a entrevista, ndo houve abordagem em relagdo a escolha
do vinculo empregaticio. Neesse sentido, ndo € possivel aferir que esse tipo de vinculo
predominante é fator motivador para o profissional ou se € uma caracteristica do mercado de
trabalho do Sul do Brasil. O grupo com mais de 5 até 10 anos no trabalho atual, foi o que o
obteve maior postos de média para a Regulacdo Extrinseca — Material e Regulacédo Introjetada,
que compdem Motivacdo Controlada. Isso significa que esse grupo de profissionais é o que
mais valoriza aspectos ligados a satisfacdo egdica e recompensas materiais. Em contrapartida,
para as duas regulagdes, o grupo com mais de 15 anos no trabalho atual, valoriza menos a
Motivacao Controlada.

Por fim, 80% dos respondentes afirmaram ndo sentirem “nada” de desmotivacao, 10%
afirmaram sentir “muito pouco” e os 10% restantes foram distribuidos nos demais itens.
Corroborando esse resultado, na etapa qualitativa, para o fator Desmotivacgéo, os entrevistados
relataram ndo notar oscilacdo no seu esforco para o trabalho. Outras evidéncias para o fator
Desmotivacdo foram encontradas na analise qualitativa, como a demanda excessiva de trabalho
e as relacGes interpessoais. Segundo relatos, o relacionamento entre lider e subordinado é fator
essencial para a motivacdo do trabalhador. E importante ressaltar que os demais fatores aqui
descritos que motivam os trabalhadores, quando em desequilibrio, também levam a
desmotivacdo no trabalho.

Como sintese para a etapa qualitativa, dos seis fatores da MWMS, quatro elementos
apareceram mais frequentemente na analise de conteudo das entrevistas: relagdes, sentimento
de autonomia, sentimento de competéncia e motivacdo para o aprender. Os elementos
“Relacdes” e “Sentimento de competéncia” foram os mais presentes, aparecendo em cinco dos
seis fatores. A “Motiva¢do para o aprender” destaca-Se a seguir como segundo com mais
assiduidade aparecendo em trés fatores.

6. DISCUSSAO E RECOMENDACOES AOS GESTORES E AREAS DE
RECURSOS HUMANOS

Como primeira recomendacdo na dimensdo organizacional, o nivel hierarquico
estratégico, deve estar alinhado em relacdo a cultura organizacional que deve operar no sentido
de compreensdo comum do que € apropriado e do que é comportamento aceito (ROBBINS,
2013). A cultura organizacional inclui o incentivo as boas relagGes, respeito a diversidade,
estimulo & cooperacdo, a criatividade, & expressdo de ideias e ao incentivo a inovagao e a novos
conhecimentos. O equilibrio entre vida pessoal e profissional também é um valor que deve ser
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respeitado, ou seja, deve-s manter ambientes em que os niveis de demanda estejam equilibrados
com os niveis de controle (CAMELO; ANGERAMI, 2008).

A éarea de Recursos Humanos deve contribuir para o desenvolvimento interno de
liderancas capazes para a gestdo de pessoas, 0 que inclui a responsabilidade por tornar claro
quais sdo as contrapartidas esperadas de lideres e quais tomadas de decisdo trazem vantagem
para a empresa. (GIORDANI et al., 2009). Em termos de reconhecimentos, sugere-se que a
organizacdo estruture planos que contribuam para a atragdo, motivacdo, comprometimento e
retencdo pessoas, tanto no que diz respeito a incentivos financeiros (plano de carreira, planos
de salarios, beneficios, possibilidade de investimento no seu autodesenvolvimento) e planos
ndo monetdrios (reconhecimento que melhoram aspectos como engajamento,
comprometimento, sentimento de competéncia e vinculo com a organizacao).

Na dimensdo do lider, 0 mesmo deve estar apto para o desenvolvimento de pessoas
através de aspectos como construcdo de relacdes saudaveis, estratégias de atingimento coletivo,
satisfacdo no trabalho em equipe, incentivo a cooperagdo e competéncia para gestao de pessoas,
através da capacidade de dar feedbacks construtivos. Essa pratica passa pela habilidade de fazer
com que os colaboradores sintam satisfagcdo na entrega da sua melhor produtividade. Como
fortalecimento da autonomia, a lideranca deve motivar através do estimulo aos sentimentos de
liberdade psicoldgica do trabalhador. A liberdade de escolha também pode estar vinculada ao
controle da lideranca, desde que o profissional se sinta livre para tentar influenciar através de
sua opinido e que tenha liberdade para manejar o trabalho da forma que achar mais adequada.

Na dimensao do individuo, recomenda-se que a organizacao, o lider e o proprio individuo,
trabalhem em conjunto através da Regulacgdo Introjetada, Regulacdo Identificada e Motivacgéo
Intrinseca. Dentro desse contexto, é importante que se tenha praticas que elevem o sentimento
de competéncia e autoestima dos profissionais.

Nota-se que a construcdo da motivacao ndo esta inerente somente em uma das dimensdes,
ela passa pela responsabilidade que cada um exerce sobre a mesma. Em outras palavras, 0
funcionamento da motivacdo no ambiente laboral passa pela sistematizagdo do conjunto como
um todo: da organizacdo, da lideranca e do individuo.

7. CONSIDERACOES FINAIS

O tema motivacdo no ambiente laboral é de recorrente interesse das organizacfes, pois
associa-se ao bem-estar do trabalhador e, consequentemente, a ganhos em qualidade e
produtividade para a organizacdo (MORIN, 2001). Organizagbes baseadas em conhecimento
dependem da sapiéncia individual e coletiva criada através das interacGes de seus colaboradores
como fontes de vantagens competitivas. Em outras palavras, o tema motivagdo, passa a ser um
preditor da retencédo destes profissionais (BOFF; ABEL, 2005).

Nessa l6gica, faz-se importante que a organizacdo conheca seus colaboradores e os fatores
gue os motivam e, que através desse conhecimento, possa alavancar melhores resultados tanto
da perspectiva do profissional quanto da perspectiva da organizacdo. Considerada a populacéo
e o0 contexto de realizacdo desta pesquisa, a escolha pelas abordagens quantitativa e qualitativa
permitiu coletar dados e informagdes em que os resultados contemplassem o melhor
entendimento dos fatores motivacionais de trabalhadores do Sul do Brasil.

A discussdo dos resultados integrados, quanti-quali, permitiu inferir que ha os dois tipos
de Motivacdo (Autdnoma e Controlada) e que sdo importantes para o grupo pesquisado, porém
houve destaque na etapa quantitativa para a Regulagdo Identificada e Motivacdo Intrinseca,
ambas da Motivacdo Autbnoma. Ainda na etapa quantitativa, as medias para Motivacédo
Controlada, demonstraram que houve destaque para a Regulagdo Introjetada, Regulacdo
Extrinseca Material e Regulagdo Extrinseca Social respectivamente. Esses resultados elucidam
e respondem ao objetivo geral deste trabalho: analisar a percepcdo dos trabalhadores de



organizagOes de tecnologia do Sul do Brasil, em relagdo aos fatores motivacionais da Escala
MWMS validada para o idioma portugués (SANTOS et al., 2015).

Através dos 256 respondentes da etapa quantitativa e das analises de correlacdo entre 0s
fatores e os dados sociodemogréaficos foi possivel identificar caracteristicas importantes que
determinaram o perfil dos 6 entrevistados da etapa qualitativa.

A sinalizacdo de recomendac0es praticas as areas de RH e aos gestores para o incremento
da motivacdo de trabalhadores que atuam no segmento de tecnologia, foi respondido apds
analises das amostras quantitativas e qualitativas. Tais recomendagBes apontam para o
alinhamento da cultura organizacional, o desenvolvimento e capitacdo de talentos,
reconhecimentos adequados, desenvolvimento de pessoas, fortalecimento da autonomia e
recomendacdes no nivel das Regulacdes Introjetada e Identificada e da Motivacao Intrinseca,
através da elevacdo dos sentimentos de autonomia, competéncia e vinculo.

Como limitacdes, observa-se que 0 contexto estudado ndo permitiu a realizacdo de uma
amostragem probabilistica em sentido estrito, o que significa dizer que aplicado em outro
contexto, os resultados podem ser diferentes, ainda que baseados em uma escala ja validada.
Apesar da amostra ser ampla, ndo ha cadastros Unicos de profissionais de tecnologia, 0 que,
estritamente, determina o método de amostragem como ndo-probabilistico. A ndo identificacdo
das organizacgdes ou de sua estrutura juridico-financeira ndo permite aprofundar a discussao ora
apresentada no sentido de entender se os fatores motivacionais mudam conforme essas
caracteristicas organizacionais, deixando-se essa extensdo do estudo para o futuro. Ainda, as
entrevistas resultaram exclusivamente com profissionais de uma subregido da regido Sul do
Brasil, o que pode limitar a compreenséo de algum efeito regional ou cultural emergente. Por
fim, motivacdo é um tema de pesquisa sensivel, 0 que pode caracterizar uma limitacdo através
do risco de viés social nas respostas das entrevistas, ou seja, quando os entrevistados entendem
gue devem dar a resposta aceitdvel mesmo quando seus comportamentos sdo diferentes dos
respondidos.

Por ser um estudo transversal, a percepcdo sobre motivagdo pode-se alterar durante o
tempo. Nesse sentido, sugerem-se como pesquisas futuras, aplicacdo da Escala MWMS a partir
de amostragem probabilistica, com intuito de obter-se resultados generalizaveis. A aplicacdo
da escala em organizacdes do mesmo segmento com a identificacdo do tipo de organizacao
(publica, privada, com ou sem fins lucrativos), bem como em diferentes regides geograficas e
diferentes segmentos produtivos para fins de comparabilidade. E por Gltimo, a realizacdo de
entrevistas com profissionais de fora da regido metropolitana de Porto Alegre, com o objetivo
de ampliar e aprofundar o entendimento da regido como um todo.
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