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RESUMO

O persente trabalho tem como objetivo geral mensurar o nivel de motivacdo no trabalho dos
alunos do curso de administragdo da Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ). Paraisso,
com intuito de clarificar as ideias promoveu-se um apanhado de conceitos sobre motivacao.
Desta forma, pode-se aferir que esta diz respeito ao quanto o individuo se dedica, centraliza
seus esforcos e ndo desiste de realizar determinado objetivo. Além disso, neste estudo descreve-
se algumas teorias da motivagdo, como: Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow,
Teoria das Necessidades de McClelland, Teoria da Expectativa de Vroom e Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg. Para além, esta monografia adota quanto aos fins, o tipo de pesguisa
descritiva e quanto aos meios, a pesquisa bibliografica e a pesquisa de campo. Utilizou-se
Medida de Moativagdo no Trabaho (MMT), construido pelos autores Queiroga e Borges-
Andrade (2015), composto por 32 itens. Ele é uma versdo mais reduzida do Inventario de
Motivacdo e Significado no Trabalho (IMST) com 171 itens, criado em 2008 por Borges e seus
colaboradores, tomando como base para o desenvolvimento do instrumento, a Teoria da
Expectativa de Victor Vroom. Por meio deste estudo verificou-se que 54,9% dos alunos do
curso de administragio da UFRJ possui indice Mediano de Motivagio, enquanto 25,49% tem
indice Elevado de Motivac&o e os outros 19,61% detém indice Baixo de Motivacio. Ademais,
descobriu-se que os fatores motivacionais mais relevantes para os estudantes, estéo atrelados

ao desenvolvimento profissional e aprendizagem.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagao. Trabalho. Teoria da expectancia.
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1. INTRODUCAO

E de conhecimento geral, que o mundo dos negdcios contemporaneo vive dias
desconexos, de grandes mudancas em seu modus operandi. Com isso, as organizacoes
necessitam se reinventar e investir cada vez mais no diferencial que elas possuem, as pessoas
(OLIVEIRA, 2015). Estas sdo a suafor¢camotriz, sendo assim, paraatingir 0 SUCeSso, € preciso
entender o que leva os individuos para determinado objetivo e definir estratégias para alinhar
as metas pessoais com as organizacionais. Pois, se a empresa ndo tiver o empenho de seus
trabalhadores, certamente perecerd (SILVA et a., 2015). Portanto, quanto a isso, Oliveira
(2015, p. 1045) menciona que “deve-se buscar negociagao, participacdo e sinergia de esforgos
entre as partes envolvidas”.

Em uma tentativa desesperada de gerar cada vez mais resultados, muitos gestores
procuram por formulas para motivar seus subordinados a alcancarem o0s objetivos do
departamento, da empresa, entre outros, e muitas das vezes, para chegar a este fim, lancam mao

de recompensas ou puni¢des como forma de controle (BERGAMINI, 2018)

Comisso, € possivel perceber que, apesar de ser um tema demasi adamente popular entre
acomunidade empresarial, amotivacdo ndo é compreendida por todos de forma nica, e grande
parte desses entendimentos vém de todos os lugares, menos de fontes cientificamente
confidveis. Ao longo do tempo, esse conceito japassou por diversas adaptacdes, ndo é atoaque
foram redigidas varias teorias motivacionais, caracterizando evolugdes no conceito e uma

continua busca por identificar quais caminhos levam a motivacéo (BERGAMINI, 2018).

Muito se acredita nas supostas motivacdes geradas principamente por meio de
estimulos compensatorios, sem ao menos fazer uma avaliagéo para conhecer o0 que almejam e
gual seria areal necessidade das pessoas envolvidas no processo, o que é bastante equivocado.
Desde muito tempo, os gestores de pessoas se esgueceram ou ainda ndo descobriram que o que
impulsiona o individuo vem de dentro do mesmo, e recompensas externas, se ndo alinhadas as
suas metas pessoais, hao tém a capacidade de fazé-lo dar espontaneamente 0 seu maximo em
prol de algo (BERGAMINI, 2018). A cerca disso, Bergamini (2018, p.72) menciona que:

De forma injusta se afirma que alguém ndo € um bom lider porque ndo consegue
motivar seus subordinados. Emboraele sejao mais proximo e primeiro desmotivador,
nenhum recurso possui para motivar seus seguidores, uma vez que essa motivagéo ja
se esconde no interior de cada um.

Contudo, ao avaliar-se aliteratura, percebe-se que h& pouco publicado sobre motivagdo
no trabalho atrelada a realidade dos alunos de universidades. Desta maneira, este estudo se
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justifica, pois, traz uma nova e importante perspectiva para as pesquisas da érea. Além de ser

uma ferramenta de descoberta e aprendizagem para as organi zacoes que abrigam este publico.

Diante do exposto, esta monografia pretende descobrir qual o nivel de motivagdo no
trabalho dos alunos do curso de Administracéo da Universidade Federal do Rio de Janeiro
(UFRJ). E amesma esta organi zada da seguinte maneira: no primeiro capitulo, elucida-se qual
€ 0 problema de pesquisa, 0s objetivos gerais e especificos e a justificativa do estudo. No
segundo, referencial tedrico, aborda-se o conceito de motivagdo, assim como as principais
teoriasmotivacionais existentes. No terceiro, fal a-se acercada metodol ogia utilizada. No quarto
e no quinto capitulo, respectivamente, sdo demonstrados e discutidos os resultados de como
este fendbmeno chamado motivagdo, se manifesta na vida profissional dos alunos do curso de
Administracgo damaior universidade do Rio de Janeiro, a UFRJ. E por fim, no sexto capitulo,

s80 efetuadas as consideracoes finais.

1.1 Problema

Conforme Vergara (2016, p.33), “problema € uma lacuna no conhecimento, uma
questéo ndo resolvida, € algo para o qual se vai buscar resposta, via pesquisa”. Com isso, este
trabalho desgja responder a seguinte questéo: qual o nivel de motivacéo no trabalho dos alunos
do curso de Administragdo da Universidade Federal do Rio de Janeiro?

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo Geral

Vergara (2016) afirma que ao atingir-se o objetivo geral, tem-se aresposta do problema
pesguisado. Desta maneira, para este fim, neste trabalho foi tracado o objetivo de mensurar o
nivel de motivacdo no trabalho dos alunos do curso de Administracdo da Universidade Federal
do Rio de Janeiro.

1.2.2. Objetivos Especificos
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ApOGs a descricdo do objetivo geral, sGo definidos objetivos especificos, os quais
necessitam ser atingidos paraque o primeiro sejaalcancado (VERGARA, 2016). Neste trabalho

foram estabel ecidos os seguintes obj etivos especificos:

e Conceituar motivagao;

e Descrever as principals teorias sobre motivagao;

e Identificagdo de fatores motivacionais mais valorizados pelos alunos do curso de
Administraggdo Universidade Federal do Rio de Janeiro.

1.3. Justificativas

A motivagdo é o que leva 0 ser humano a despender energia na direcdo de uma
determinada meta (ROBBINS; JUDGE, 2014). Assm sendo, Cruz, Queiroz e Lima (2014,
p.88) afirmam que “identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos empregados e
dominar as técnicas adequadas paratrabalhar com elavem se tornando atarefamaisimportante
para os gerentes”. Destaforma, estudar este conceito narealidade de universitarios, € relevante
para auxiliar seus chefes a compreenderem o que motiva os resultados desse publico e, assim,

aprimorar o tratamento para com ele.

Para além, amotivacao € algo que colabora para 0 éxito das empresas, deste modo pode
ser vista como uma vantagem competitiva para as mesmas (CRUZ; QUEIROZ; LIMA, 2014).
Tendo em vista o relatado, embora existam varios estudos relacionados a motivacdo no
trabalho, pode-se perceber que a maioria deles trata do tema o direcionando para empregados
em gera de uma determinada organizacdo. Porém, como a redlidade dos estudantes
universitarios é diferente da dos demaiss trabal hadores, pois esses tém uma dupla jornada, faz-
Se necessario um aprofundamento dessa relagéo para estender os efeitos mencionados sobre 0s

gue, além de serem empregados ou estagiarios, tém uma vida académica.

Pesquisas demonstram que, apesar da motivacdo ser algo intrinseco ao individuo, as
organizacdes podem tomar decisdes que colaborem para este fim (SILVA et a., 2015). Muitos
estudantes possuem um grau relevante de responsabilidade e desempenham papéisimportantes
dentro da equipe na qual atuam. Portanto, se as organizacfes fizerem a sua parte, conforme o
autor citado acima menciona, e tiverem preocupacao com as questdes motivacionais deste

0 principio, poderdo desfrutar de funcionarios engajados em suas atividades, gerando um
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impacto positivo tanto na vida laboral do individuo, como na entrega de resultados para a
corporacéo (SILVA et a., 2016).

Sendo assim, é de sumaimportanciareforgar essas préticas, ja que, em especia, muitos
dos universitérios estédo no inicio da sua jornada profissional, um periodo de decisdes que
impactam ndo sO a sua carreira, mas a vida como um todo. Silva et al. (2016) advertem que
diversos estudiosos afirmam que a auséncia de motivagdo e uma administragdo indevida atinge
a todos os que compdem o grupo de trabalho, quanto mais aqueles que estdo em tendo sua
primeira experiéncia com o mercado. Com isso, esse momento se torna demasiadamente
importante para que os mesmos al cancem o desenvol vimento potencia nasua profissao e facam
escolhas acertadas com o auxilio da organizacdo em que atuam, pois “acredita-se que a
motivacdo podera ajuda-los a identificar o seu talento ¢ confirmar a escolha da sua profissdao”
(SILVA et al., 2016, p.29).

Levando em consideracdo a escolha da universidade para aplicacéo do estudo, utilizou-
se como parametro o Ranking Universitario Folha (RUF), neste é realizada uma verificagdo
com periodicidade anual, contendo as 196 faculdades brasileiras, dispondo de informagdes de
ambito nacional e internacional e com base em duas pesqguisas do Dataf ol ha para saber o ponto
de vista dos envolvidos sobre o0s seguintes topicos. pesquisa, ensino, mercado,
internacionalizacdo e inovagdo. Destes aspectos, focaremos no “mercado”, que considerou a
avaliagdo de 5.444 profissionais de Gest&o de Pessoas entrevistados desde 2016 pela Datafol ha
sobre as universidades que mais lhes chamam atencdo para contratagdo. Com base no
levantamento de 2018, a UFRJ estd em segundo lugar na classificagdo nacional, abaixo somente
da Universidade de S&o Paulo (USP) (RUF, 2018).

Para reiterar, dém do mencionado, é realizado o Graduate Employability Rankings
(Ranking de Empregabilidade de Graduandos), uma pesquisa internacional gque conta com a
participagdo de 42.000 empregadores que demonstram por quai s universidades possuem maior
interesse em contratar formandos. A efetivacdo da mesma estd na responsabilidade da
Quacquarelli Symonds (QS). Em 2019, dentre as seis universidades brasileiras que apareceram
na listagem, a UFRJ ficou no bloco entre a 2512 e 3007 posi¢do, ou Sgja, atras apenas das
universidades paulistas, USP na 672 posicdo e Universidade Estadua de Campinas
(UNICAMP) entre 2512 e 300? colocagdo (QS, 2019).

Tendo em vista, que por questdes de acessibilidade, este estudo sera efetuado no estado
do Rio de Janeiro, considerando apenas este local nas avaliagdes mencionadas acima, a UFRJ



16

se enquadra na preferéncia dos recrutadores desta localidade. Sendo assim, se torna relevante
uma pesquisa com o0s aunos no ambito de uma das universidades mais amejadas pelas

empresas heste estado.

Quanto ao curso escolhido, de acordo com o Censo de Educacdo Superior de 2017, de
todos os cursos existentes, somente dez del es detém 49% do nimero de matriculas. O curso de
Administracdo esta entre estes e € o terceiro maior do Brasil, perdendo apenas para o curso de
Direito e Pedagogia (MEC, 2018). Além disso, neste mesmo ano, o Portal do Governo
Brasileiro noticiou que Administracdo foi 0 curso mais procurado no Sistema de Selecéo
Unificada (SISU) (GOVERNO BRASILEIRO, 2017). Ademais, no ano de 2012, em uma
relacdo divulgada pelo MEC, o referido curso era o sexto com maisinscritos no ambito daUFRJ
(MEC, 2012).
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. Motivacdo

A motivacdo € um tema bastante complexo, com isso as defini¢des elaboradas pelos
autores sdo diversas. Porém, haum ponto em comum entre 0s conceitos existentes: “a definicéo
de ser aquilo que mobiliza a pessoa a realizar algo, e mobilizacdo para ago é relativa a
cada motivo e desejo individual em seus rebatimentos sociais” (SAMPAIO, 2004; SARAIVA,
2007 apud SALAZAR; SILVA; FANTINEL, 2015, p.178).

Conforme Robbins e Judge (2014), o conceito de motivagdo diz respeito ao quanto o
individuo se dedica, centraliza seus esforcos e ndo desiste de realizar um objetivo. Para os

autores esse conceito € formado pelos trés aspectos do quadro 1:

Quadro 1 — Conceito de Motivagéo

Intensidade | Quantidade de energia empregada para realizar determinada atividade.

Direcao Lugar para onde aintensidade € focalizada

Persisténcia | Quantidade de tempo que o individuo consegue conservar essa intensidade.

Fonte: Adaptado Robbins e Judge (2014).

Em consonancia, Oliveira (2015, p.1046) diz que “motivagdo € tudo o que impulsiona
uma pessoa a agir. E um estimulo externo ou gerado internamente no intimo de cada pessoa”.
Queiroga e Borges-Andrade (2015, p.165) descrevem motivacdo como “um fenémeno
psicologico basico de relativa complexidade e que ndo ¢é diretamente observado”. Para Cerultti
et al. (2017, p.80) “amotivacdo € uma das virtudes que move individuos a redizar tarefas que
influenciam e estimulam comportamentos”. JA Zonatto, Silva e Gongalves (2018, p.171)
afirmam que “a motivac&o pode ser considerada também como um dos fatores que determina o
comportamento do individuo no trabalhado, sendo que este comportamento se relaciona com o

comprometimento organizacional”.

E importante salientar que, pel o fato de as pessoas possuirem aspiracdes diferentes, cada
uma tem algo que a motiva em maior intensidade que a outra e dentro de um mesmo contexto
laboral, elas podem reagir de forma diferente. No entanto, uma mesma pessoa pode atingir
niveis diferentes de motivacao, pois esta muda de acordo com o contexto de vida do individuo.
Desta forma, os gestores precisam conhecer seus proprios objetivos e os de seus funcionérios
para criarem um ambiente motivador (ROBBINS; JUDGE, 2014; SILVA et al., 2015;
QUEIROGA; BORGES-ANDRADE, 2015; SILVA et a., 2016; ZONATTO; SILVA;
GONGCALVES, 2018).
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2.2. AsPrincipais Teorias Sobre M otivagao

De modo a compreender quais so os fatores que geram motivacgao, ao longo do tempo,
muitas teorias foram escritas. Estas sdo de muita valia, pois ddo um norte para os gestores
lidarem com este assunto e, assim, desenvolverem estratégias para estimularem seus
empregados (SILVA et a., 2015). Neste capitulo serdo abordadas algumas das principais
teorias motivacionais existentes, so elas: Teoria da Hierarquia das Necessidades de Masl ow,
Teoria das Necessidades de McClelland, Teoria da Expectativa de Vroom e Teoria dos Dois

Fatores de Herzberg.

2.2.1. Teoriada Hierarquia das Necessidades — Abraham M asl ow

O nome desta teoria faz aluso ao sobrenome do seu autor, Abraham Maslow. A
Hierarquia das Necessidades de Madow € uma das mais famosas dentre as teorias
motivacionais (CRUZ; QUEIROZ; LIMA, 2014; SILVA et a., 2015). Nela o autor construiu 0
pressuposto de que todo individuo possui cinco necessidades dispostas em uma hierarquia, séo
elas:

e Autorrealizagdo: Estimulo para acancar o préprio crescimento, ser o melhor que se
pode ser.

e Estima Tem aver com autoestima, autonomia, realizagcdo, reconhecimento.

e Sociais. Necessidade de afeto, de estar incluido em algum grupo, de ter amigos.

e Seguranca: Defesa contra males fisicos e psicol 6gicos, sentimento de estabilidade.

e Fisioldgicas: Necessidades basicas do corpo, como comida, &gua, casa, respirar, dormir,
entre outras (CRUZ; QUEIROZ; LIMA, 2014; ROBBINS; JUDGE, 2014; OLIVEIRA,

2015).

De acordo com estateoria, as pessoas buscam satisfazer suas necess dades principiando
da base da pirémide, ou seja, pelas necessidades fisiol 6gicas, como pode-se observar nafigura
1. Em seguida, quando esta for consideravelmente satisfeita, a superior prevalece e assim
sucessivamente. Logo, por este viés, para que haja motivacéo é primordia que se assmile em
gue estagio de satisfacdo o individuo se encontra, para entdo direcionar agdes com o intuito de
transporté-lo ao préximo nivel (ROBBINS; JUDGE, 2014; OLIVEIRA, 2015).
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Figura 1l — Piramide de Maslow

Autorrealizacao ]

Estima
Social
Seguranca

Fisiologicas

Fonte: Adaptado de Silva et a. (2015).

Por conseguinte, Maslow subdividiu as necessidades em duas categorias. as
necess dades de ordem superior e as de ordem inferior. A primeira engloba as necessidades de
estima e de autorrealizacdo, as quais sdo saciadas por fenbmenos intrinsecos, ou sgja, que
partem de dentro do individuo. Ja a segunda representa as necessidades fisiologicas e de
seguranca, satisfeitas por elementos extrinsecos, isto €, pelo que vem de fora, como por
exemplo, remuneracdo, tempo de servico, entre outros. E importante salientar, que de acordo
com a cultura do pais a ordem da hierarquia pode ser aterada em consonancia com as
caracteristicas mais marcantes de cada localidade (ROBBINS; JUDGE, 2014).

Apesar do grande sucesso dessa teoria até os dias atuais e de ter sdo um grande salto
com relagdo as teorias existentes na época, ela ndo foi comprovada pelas pesquisas empiricas
realizadas por estudiosos. No entanto, pesquisadores contemporaneos ainda se empenham em
vaida-la (ROBBINS; JUDGE, 2014).

2.2.2. Teoria das Necessidades — David M cClelland

Esta teoria assume que o0 ser humano adquire trés necessidades. a necessidade de
realizacéo (nAch) — o impulso para atingir algum objetivo —, a necessidade de poder (nPow) —
ansia por fazer as pessoas assumirem comportamentos diferentes do que seria 0 espontaneo
para determinada situagcéo — e a necessidade de afiliagdo (nAff) — aspiracéo por afinidade com
outros individuos. McClelland priorizou a necessidade de realizacdo (nAch) em seus estudos.
As pessoas com um alto indice dessa necessidade preferem ter chancesiguais de algum projeto
dar certo ou errado. Apreciam um empenho equilibrado na redlizacdo de suas tarefas
(ROBBINS; JUDGE, 2014).
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A Teoria das Necessidades de McClelland possui mais embasamento cientifico que as
demais, porém tem a desvantagem de o grau das necessidades serem dificeis de apurar, por se
tratar de fatores subconscientes. Isto faz com que o processo de apuracdo das necessidades
propostas por McClelland seja moroso, bastante oneroso e, assim, tornando a aplicacéo desta
teoria menos atrativa para as empresas (ROBBINS; JUDGE, 2014).

2.2.3. Teoria da Expectativa— Victor Vroom

A Teoria da Expectativa, conhecida também como Teoria da Expectancia, de Victor
Vroom foi 0 modelo que mais sobressaiu dentre os da década de 1960, pois trazia um viés
cognitivo para entender como a motivacdo ocorria (QUEIROGA; BORGES-ALVES, 2015).
Chiavenato (2014) esclarece que a Teoria da Expectativa seria uma elucidacéo da forma pela
gual as pessoas tomam decisdes de se comportar de determinada maneira. De modo geral elas
preferem tomar atitudes que sabem que vao |hes gerar resultados satisfatorios. Assim sendo, “a
teoria da expectativa propde que as pessoas sao motivadas quando €elas acreditam que podem
cumprir a tarefa (resultado intermediario) e as recompensas (resultado final) decorrentes sdo
maiores do que o esforcgo feito” (CHIAVENATO, 2014, p. 140).

Em outras palavras, ateoria afirma gque o que impulsiona as pessoas € a expectativa que
elas colocam de atingir determinado fim, portanto, a motivacéo se daria pelo produto das trés
dimensdes abaixo (ROBBINS; JUDGE, 2014; QUEIROGA; BORGES-ALVES, 2015):

I. Valéncia (Relagdo esforco-desempenho): nesta etapa o individuo analisa se o
empenho que ele etd pensando em despender lhe gerard resultados
significativos, isto €, o valor percebido na recompensa. Segundo Chiavenato
(2014, p. 140-141), “uma valéncia positiva indica um desgjo de alcancar
determinado resultado final, enquanto uma val éncia negativaimplicaum desgjo
de fugir de determinado resultado final”.

Il.  Instrumentalidade (Relagdo desempenho-recompensa): aqui é observado se o
empenho despendido Ihe resultara em alguma recompensa desgjavel. Desta
forma, se a pessoa perceber que ndo ha ligacdo entre o alto desempenho e a
recompensa, a instrumentalidade serd baixa ou nula, dependendo do caso.

[1l.  Expectativa (Relacdo recompensas-metas pessoais): por fim, o individuo

verifica se o0 esforco realizado fard com que ela chegue em um desempenho



21

aceitavel. (CHIAVENATO, 2014; ROBBINS; JUDGE, 2014; QUEIROGA;
BORGES-ANDRADE, 2015).

Vroom afirmou que existem trés elementos determinantes para a pessoa se sentir
motivada a trabahar, conforme a figura 2. O primeiro a ser considerado séo 0s objetivos
pessoais — “forca do desejo de atingir um objetivo” — estes podem ser aumento de salério,
aceitacdo, reconhecimento, entre outros. O segundo é a relagdo percebida entre alcance dos
objetivos e ata produtividade — “relacéo que a pessoa percebe entre produtividade e o alcance
dos objetivos individuais” — produzir mais ou produzir menos dependera do tipo de objetivo
gue a pessoa possuir. Ja o terceiro diz respeito a percepcdo da capacidade da pessoa de
influenciar seu proprio nivel de produtividade, ou seja, “se a pessoa acredita que um enorme
esforco despendido tem efeito sobre o resultado, tendera a se esforcar muito” (CHIAVENATO,
2014, p. 141).

Figura 2 — Os Trés elementos da Motivagdo para Produzir

| Objetivos individuais - Expectativas

A Relagio percebida

A entre produtividade e
MOLVACAD | 5. P > Recompensas

para alcance de objetivos
produzir é individuais
funcdo de =
: Capacidade percebida Relagbes entre

> de influenciar seu nivel "> expectatwvas e
de produtividade recompensas

Fonte: Chiavenato (2014)

Desta forma, uma maneira de referir-se ao desempenho seria coloca-lo em funcéo da
capacidade, da motivacdo e da oportunidade. Pois, a queda em um destes atributos o afetara
diretamente (CHIAVENATO, 2014). Assim sendo, Chiavenato (2014, p. 142) define as
condic¢des de aplicabilidade para a teoria da expectativa, so elas:

Definir objetivos claros quanto aos resultados finais.
Alinhar o desempenho estreitamente relacionado com recompensas.

Incentivar as recompensas, que devem ser valorizadas pelas pessoas.
Criar condi¢des para que as pessoas acreditem na organizagéo.

Esta teoria € uma das mais legitimadas dentre as teorias motivacionais, porém, mesmo
assim, ela possui a critica de que os empregados, com aindisponibilidade de alguns dados para

mensurarem o desempenho e a recompensa, ndo conseguiriam notar facilmente as relactes
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expressas acima, fazendo com que ela se torne um pouco fora da redidade. Mas se estas
relagdes forem bem demarcadas dentro da organizacdo esta teoria funcionarda (CRUZ;
QUEIROZ; LIMA, 2014; ROBBINS; JUDGE, 2014). A figura 3 esguematiza a teoria da

expectativa:

Figura 3 — Teoria da Expectativa

© O ©

Esforco Desempenho Recompensas
individual individual organizacionais

Metas pessoais

1- Relagdo esforgo-desempenho
2 - Relagdo desempenho-recompensa
3- Relagdo recompensas-metas pessoais

Fonte: Adaptado Robbins Judge (2014).

2.2.4. Teoriados Dois Fatores— Frederick Herzberg

Herzberg trouxe uma nova visao sobre a motivacédo. Ele chegou a conclusdo de que a
satisfacdo e ainsatisfacdo ndo estéo interligadas as mesmas causas. Isto quer dizer, que fatores
motivadores (intrinsecos) — reconhecimento, trabalho em s, responsabilidade, entre outros —
influenciam a satisfacéo no trabalho, ao passo que, fatores higiénicos (extrinsecos) — politicae
administracdo, supervisao, condicdes de trabalho — estdo ligados ainsatisfacéo. Pelo fato desses
dois grupos serem auténomos, isto €, ndo intervirem um no outro, acontece que se um individuo
ndo possuir nenhuma satisfacdo, ele ndo est4 obrigatoriamente insatisfeito, pois, como foi
mencionado, sdo fatores diferentes que atuam em cada um desses extremos (ROBBINS;
JUDGE, 2014; OLIVEIRA, 2015; SILVA et al., 2016).

Destaforma, se alguma medida for tomada para extinguir tudo o que causa insatisfacéo
nas pessoas, ou seja, melhorar os fatores de higiene, a consequéncia disso seria um ambiente
harmonizado, mas a motivagdo ndo viria desta atitude (CRUZ; QUEIROZ; LIMA, 2014;
ROBBINS; JUDGE, 2014; SILVA et a., 2016).

Apesar de, até osdias atuais, ser umateoria bastante prestigiada pel os gestores, a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg carece de comprovagéo cientificae possui diversas criticas, entre
elas (ROBBINS; JUDGE, 2014):
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e Metodologiarasa, construida por exposi ¢oes pessoai s que podem mudar de acordo com

a situacdo. Pois, quando algo da certo os individuos costumam atrelar o sucesso as e

guando acontece ao contrario, a culpa estdem algo externo aele;

e Metodologia pode néo ser fidedigna devido as diferentes perspectivas de andlise que o
pesquisador poderd assumir parainterpretar as declaracoes,

e Né&o foi empregado nenhum parémetro para medir a satisfacéo;

e O autor ndo explorou a provavel relacdo entre a produtividade e satisfagéo,
aprofundando somente a tltima.

Contudo, em sintese, os resultados do estudo de Herzberg tém nexo “e se articulam bem
com ateoriade Maslow. As necessidades na base da piramide, se em falta, geram desconforto;
porém, se atendidas, ndo mais motivam. As necessidades no topo da pirémide, por suavez, se
satisfeitas, continuam motivando” (CRUZ; QUEIROZ; LIMA, 2014, p. 97).
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3. METODOLOGIA
3.1. Tipo de pesquisa

Para classificar a pesguisa adotada neste trabalho, considerou-se as concepgdes de
Vergara (2016), que em seu livro sugere dois critérios basicos para a definicdo do tipo de
pesguisa: @) quanto aos fins e b) quanto aos meios. Tendo em vista estas proposi¢cdes, com 0
intuito de retratar o cendrio do estudo damotivacéo, além de seus conceitos e teorias, o presente
trabalho adotou quanto aos fins, o tipo de pesquisa descritiva, que “expde caracteristicas de
determinada popul acéo ou de determinado fendmeno” (VERGARA, 2016, p. 74).

Por outro lado, ainda para atingir o fim mencionado acima, quanto aos meios, utilizou-
se a pesquisa bibliogréfica, definida como um “estudo sistematizado desenvolvido com base
em material publicado” (VERGARA, 2016, p. 75) e a pesquisa de campo, sendo esta uma
“investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenomeno ou que dispde
de elementos para explicd-1o” (VERGARA, 2016, p. 75), com o objetivo de apurar os niveis de

motivacdo dos alunos do curso de Administracdo da UFRJ.
3.2. Populacdo e Amostra

Esta pesquisa foi direcionada a todos os estudantes de Administragdo da UFRJ que
trabalham em alguma organizacdo. O tipo de amostra adotado foi o ndo probabilistico,
estabelecido por critério de acessibilidade, isto €, uma amostragem “longe de qualquer
procedimento estatistico, que seleciona elementos pela facilidade de acesso a €eles”
(VERGARA, 20186, p. 81).

3.3. Instrumento

O ingtrumento utilizado foi um questiondrio fechado e devidamente validado,
denominado Medida de Motivagdo no Trabalho (MMT), construido pelos autores Queiroga e
Borges-Andrade (2015), composto por 32 itens (Ver anexo 1). Ele é uma versdo mais reduzida
do Inventério de Motivacao e Significado no Trabalho (IMST) com 171 itens, criado em 2008
por Borges e seus colaboradores, tomando como base para o desenvolvimento do instrumento,
a Teoria da Expectativa de Victor Vroom.

O MMT édividido em trés secdes, aprimeira possui 12 itens sobre valéncia, a segunda
apresenta 12 itens sobre instrumentalidade e a terceira 8 itens sobre expectativa. As respostas
s80 capturadas por meio de umaescala likert de 5 pontos, sendo que seus parametros se alteram

considerando o que a secdo pede. Desta forma, na primeira secéo (valéncia), foi apresentada
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uma escaa de importancia, ja na segunda sec¢éo (instrumentalidade) a escala € de utilidade e,
por fim, na terceira secdo (expectativa), perguntou-se para o participante em que intensidade
ele julgava provavel que seu trabalho Ihe propiciasse atingir o que cada item deste bloco

apontava. O quadro 2 elucida o que esta descrito neste paragrafo.

Quadro 2 — Componentes do | nstrumento

Componente Definicdo Secéo Itens

. E o valor ou importancia focadaem uma
Valéncia i I Dolao12
recompensa especifica

¢ a crenca de que o desempenho esta

Instrumentalidade | relacionado com as recompensas ] Do 13 a0 24
desgjadas.
) E a crenca de que o esforco levara ao
Expectativa _ Il 25a0 32
desempenho desgjado.

Fonte: Adaptado Chiavenato (2014).

3.4. Procedimentos de coleta e de andlise de dados

Foi realizada uma pesguisano Portal de Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento
de Pessoal de Nivel Superior (CAPES). Nesta, no campo de busca avangada selecionou-se o
filtro “titulo” para que as palavras digitadas fossem pesquisadas apenas no titulo dos artigos.
Em seguida, foram preenchidas as palavras-chave “motiva¢do” e “trabalho”. ApGs, optou-se
pel o retorno somente de artigos como tipo de material da busca. Por fim, foi selecionado ofiltro
de materiais publicados nos Ultimos cinco anos, os resultados obtidos foram trabal hos datados
entre os anos de 2014 e 2018, um total de dezessete artigos. Dentre todos os artigos retornados,
apos a leitura dos resumos de cada um deles, escolheu-se 0s que mais se adequavam ao tema
estudado. Para aém, foram selecionados alguns livros de autores referenciados em artigos
utilizados.

A segunda pesquisa foi realizada no Google Académico, uma ferramenta de pesguisa
de literatura académica da Google, utilizou-se as palavras-chave “motivac¢ao”, “trabalho” e
“teoria da expectancia”, obteve-se 467 resultados, selecionou-se também por meio da leitura
dos resumos conforme a quantidade necessaria para a utilizagdo. Uma outra pesquisa avancada
no titulo foi realizada nesta mesma ferramenta, com o periodo definido como sendo entre os

anos de 2014 e 2019, utilizou-se as palavras-chave “motivagdo” ¢ “estagiarios”, obteve-se
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quatro resultados, dentre eles, da mesma maneira, escolheu-se os mais pertinentes ao presente
trabalho. As pesquisas foram realizadas entre dezembro/2018 e junho/2019.

Na pesquisa de campo, o questionario foi transferido para um formulario digital que
pode ser acessado por meio do link <https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQL SccbnO1s4
2BCZtAB7MECPVIi767uNhliD706T6YfNLS e6-VQ/iviewform?2usp=sf_link>.  Este  foi
disponibilizado em grupos de uma rede social utilizada pel os estudantes de Administragdo da
UFRJ visando facilitar 0 acesso, como estratégia para aumentar o nimero de respondentes. O

guestionario ficou disponivel durante o més de junho de 2019 e alcancou 51 respostas.

Para analisar os dados obtidos por meio deste questionario utilizou-se recursos
matemati cos basicos, como média, porcentagem. Os célculos e os gréficos foram construidos
no programa Microsoft Excel 2016. A interpretacdo dos resultados foi feita com base na
classificagao dosintervalos do Escore Geral de Motivagdo (EGM) disponibilizada pelos autores
do questionério. O EGM é cal culado por respondente, paraisso faz-se a média das respostas de
cada pessoa por subescala (Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa), ou sgja, somando as
suas respostas e dividindo pel o nimero deitens presente em cada subescala. Aposfazer ameédia
das trés subescalas, multiplica-se uma pela outra e como resultado encontra-se 0 EGM, este
pode variar de 1 a125 (QUEIROGA; BORGES-ANDRADE, 2015). Além disso calculou-se a
Vaéncia Média, somando-se todos as médias de valéncia por respondente e dividindo pelo
nimero de pesguisados, assim também se fez para a Instrumentalidade Média, Expectativa
Médiae EGM Médio (ver apéndice A). Por fim, damesmaforma, analisou-se amédia por item
de cada segdo (ver apéndice B).
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4. RESULTADOS

N&o perdendo de vista os objetivos deste trabal ho, nesta parte consta uma exposi¢céo de
todos os resultados obtidos na pesquisa de campo, a comecar pelo perfil de seus respondentes.
Apobs a disponibilizacdo dos question&rios, obteve-se respostas de 51 aunos. Conforme
informado pela Coordenacdo do Curso de Administracdo da UFRJ, este possui, em sua
totalidade, 860 alunos. Desta forma, a amostra conseguida representa 5,93% dos estudantes.

No grafico 1 é possivel observar que este publico é composto, majoritariamente, por

mul heres (64,71%), sendo a participacéo dos homens de 35,29%.

Gréfico 1 — Distribuicdo da Amostra por Sexo

= Masculino

= Feminino

Fonte: Dados da Pesquisa

O gréfico 2 apresenta a faixa etaria dos pesquisados. A partir dele percebe-se que a
maioria dos respondentes sdo jovens com idade entre 20 e 24 anos (70,59%). Além do mais,
pessoas com idade entre 25 e 29 anos, representam 25,49% do publico acangado. E vélido
relatar que houve uma quantidade infima de respondentes com mais de 30 anos de idade
(3,92%).
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Gréfico 2 — Distribuicdo da Amostra por Idade

3,92%

= De 20 a 24 anos
= De 25 a 29 anos

= 30 anos ou mais

Fonte: Dados da Pesquisa
Com relagdo ao estado civil, o grafico 3 demonstra que ha uma concentragdo
extremamente superior de solteiros (94,12%) entre os pesquisados. O percentual de casados e

de divorciados somados chegam a 5,88%.

Gréfico 3 — Distribuicdo da Amostra por Estado Civil

3,92% 1,96%

= Solteiro (a)
= Casado (a)
= Divorciado (a)

Fonte: Dados da Pesquisa
Na pesguisa também foi questionado o periodo que os estudantes estavam cursando no
momento. Com o auxilio do gréfico 4, nota-se que mais da metade deles estéo entreo 7°e 0 °
periodo (52,94%). Um grupo consideravel de pessoas esta cursando entre o 4° e o 6° periodo
(29,41%), cerca de 15,69% estédo acima do 9° periodo, que € a estimativa da UFRJ para a
conclus&o do curso de Administragéo. Por fim, uma pequena parcela se encontraentre 0 1°e 0
3° periodo letivo (1,96%).
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Gréfico 4 — Distribuicdo da Amostra por Periodo em Curso

1,96%

15,69%

= Entreoloeo 30
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= Entreo 70 e0 90
Acimado 90

Fonte: Dados da Pesquisa
Um percentua de pessoas correspondente a 52,94% relatou estar trabalhando amais de
um ano na organizacdo. A propésito, a quantidade de alunos que disseram estar trabalhando a
menos de 6 meses e a dos que afirmaram estar na empresa de 6 meses a 1 ano é a mesma

(23,53%), como mostra o gréfico 5.

Gréfico 5 — Distribuicdo da Amostra por Tempo de Trabalho

= Menos de 6 meses
= De6mesesalano
= Maisde 1 ano

Fonte: Dados da Pesquisa
A &rea Financeira € a que possui a maior concentragdo de alunos exercendo atividades
profissionais (27,45%), posteriormente vem a area de Gestéo de Pessoas com 19,61%, aterceira
maior é a &rea de Marketing que detém 11,76%. Logo apds, com um percentual de 9,8%, tem-
se aareade Compras, seguida da Consultoria (5,88%). As areas de Producéo e de Plangjamento
Estratégico tém o mesmo percentua de 3,92%. O restante dos respondentes (17,65%) trabalha

em outras areas, conforme o gréfico 6.
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Gréfico 6 — Distribuicio da Amostra por Area de Atuagio

= Compras

= Consultoria

= Financeira
319; Gestéo de Pessoas

= Marketing

= Planejamento Estratégico

Producéo
19,61%

= Qutras

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com gréfico 7, do total de alunos que responderam a pesquisa, 76,47%
afirmaram que ja tiveram outra experiéncia profissional além dessa atual, enquanto 23,53%

declaram gque a empresa em que trabalham no momento € a sua primeira experiéncia.

Grafico 7 — Primeira Experiéncia Profissional

= Sim
= Ndo

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com Queiroga e Borges-Andrade (2015), pessoas com um EGM de até 45
s3o caracterizadas com indice Baixo de Motivago, de 46 a 80, indice Mediano de Motivagio
e, quando 0 EGM estiver acimade 81, s30 consideradas com um indice Elevado de Motivag&o.
Como mostra o gréfico 8, detodos os alunos que responderam, amaioria possui [ndice Mediano
de Motivacgo (54,9%), enquanto 25,49% tem indice Elevado de Motivac3o, os outros 19,61%

detém indice Baixo de Motivac&o.
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Gréfico 8 — Distribuicdo da Amostra por indice de Motivago

= indice Baixo de Motivago

indice Mediano de Motivagéo
= [ndice Elevado de Motivacdo

54,90%

Fonte: Dados da Pesquisa

Na tabela 1, pode-se encontrar o valor médio dos trés componentes analisados no
guestionario utilizado neste trabalho, sGo eles. Vaéncia Média, Instrumentalidade Média e
Expectativa Média, dém do EGM que ndo é um componente, mas se trata de uma forma de
interpretacdo. O resultado dos trés primeiros pode variar de 1 a 5, enquanto o do Ultimo varia
del1lal25.

Destamaneira, fica perceptivel que a dimensio que apresentou o melhor resultado foi a
de Valéncia (4,36). Ao passo que as outras, Instrumentalidade e Expectativa, demonstraram
numeros um pouco inferioresinfluenciando mais negativamente o EGM, jaque este é o produto
dos trés componentes.

Tabela 1l — Média dos Componentes e do Escore do Questionério

ValénciaMédia 4,36
Instrumentalidade Média 3,75
Expectativa Média 3,72
EGM Médio 62,97

Fonte: Dados da Pesquisa

Ainda com base na tabela 1, nota-se que 0 EGM Médio corresponde a 62,97. Como
relatado, de acordo com os autores do questionério, este valor representa um [ndice Mediano
de Motivacdo na amostra. Desta forma, o grafico 9 representa a flutuacdo de todos os EGMs

obtidos por respondente, comparando-os com 0 EGM médio.
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Gréfico 9 - EGM x EGM Médio
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Fonte: Dados da Pesquisa

Além das andlises realizadas acima, fez-se outra mais aprofundada focando nos itens
presentes em cada secdo do question&rio (Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa)
correl acionando-os ao valor médio obtido na referida secéo.

No gréfico 10, consta a andlise de Valéncia. Nesta, o item que as pessoas consideram
menos importante, obtendo a menor pontuagado, foi o “...fazer amizades.” (3,67) ¢ o que mais
se destacou foi o “... ter oportunidades de me tornar mais qualificado.” (4,82). E relevante
lembrar que a Vaéncia Média é 4,36, conforme atabela 1.

Gréfico 10 — Média por item de Valéncia x Valéncia Média
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No caso da Instrumentalidade, a média foi de 3,75. O grafico 11 mostra que 0s
respondentes consideram que a realizagdo do seu trabalho € menos Gtil para “...dar assisténcia
para minha familia.” (3,02) e o que acreditam ser mais Util neste sentido € o item “...aprender

coisas novas.” (4,18).

Gréfico 11 - Média por item de Instrumentalidade x I nstrumentalidade Média
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Com relagcdo a Expectativa, com média de 3,72, os participantes da pesguisa indicam
gue seja menos provavel que seu trabalho possa lhe trazer o item “... oportunidades de
influenciar nas decisdes da empresa.” (2,82). Em contrapartida, acreditam que o item “...

confiangados meus chefes.” (4,12) sggamais provavel de se acangar mediante o trabaho, como
pode-se observar no grafico 12.

Gréfico 12 - Média por item de Expectativa x Expectativa Média
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5. DISCUSSAO DOSRESUL TADOS

No gue tange a Vaéncia, de acordo com os resultados obtidos na pesquisa de campo,
observa-se que esta é o fator mais alto em comparacdo com a Instrumentalidade Média e a
Expectativa Média. Sendo assim, isso demonstra que a amostra d& importéancia aos fatores
motivacionais analisados. No entanto, a Instrumentalidade Média esta significativamente
abaixo da primeira. Quanto a isso Freire e Freitas (2007, p. 3739) afirmam que “a disténcia
entre o valor atribuido aosfatores e a percepcdo de sua presencano ambiente de trabalho sugere
gue o desgjo pelos fatores ndo € atendido como desglado, 0 que podera afetar a satisfacéo dos
jovensno traba ho”, ou sgja, quando o individuo d&valor aalgo, mas ndo vé meios para alcanca-
lo através de seu traba ho, ele se desmotiva. O mesmo acontece ao contrério, se ele nota que ha
uma possibilidade de o resultado de seu trabalho ser compensador, motiva-se.

Para exemplificar o relatado, na amostra aqui analisada, 0 que € mais valorizado
(Valéncia) pelas pessoas € o item “ter oportunidades de me tornar mais qualificado”. Por outro
lado, em um nivel um pouco inferior acreditam que a realizacdo de seu trabalho sgja Util
(Instrumentalidade) para chegar a este fim. Em um nivel ainda menor, eles creem que hgja
probabilidade (Expectativa) de seu trabalho |hes proporcionar essas oportunidades de se
gualificarem. Pode-se dizer que a Situacdo demonstrada se caracteriza como um fator
desmotivador, pois ha uma discrepancia, mesmo gque pequena, entre o que o individuo quer, o
gue o trabalho é capaz de oferecer e a probabilidade de se concretizar.

Neste mesmo contexto, conforme comentado acima, verificou-se que os itens
considerados de maior importancia (Vaéncia) e que, consequentemente, tiveram as maiores
pontuacOes neste quesito sao “ter oportunidades de me tornar mais qualificado” e “poder
aprender novas coisas”. Em consonancia, no estudo de Freire e Freitas (2007) dentre os fatores
mais importantes para 0s seus pesquisados, a maioria deles estava também atrelada ao
Desenvolvimento Profissional. Silva et a. (2015, p. 245) realizou uma pesquisa descritiva,
aplicada e explicativa na qual concluiu que “quando o funcionério identifica as oportunidades
de crescimento e desenvolvimento dentro da organizagdo ele se sente satisfeito e motivado,
desenvolvendo suas tarefas com exceléncia trazendo beneficios e crescimento para a empresa
¢ para ele mesmo”. Tendo em vista estas descobertas, € demasiadamente valido que as

organizacOes atentem para a questao da progressao profissional.

Ainda sobre Valéncia, ositens “ter independénciafinanceira”, “obter assisténcias como
transporte, educacdo, salide, moradia, aposentadoria, etc.” e “poder dar assisténcia para minha

familia” ficaram dentre as Ultimas posi ¢oes. | sto pode ser decorrente do aumento do nimero de
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jovens que, por conta do desemprego e de outros fatores, continuam morando e contando com
a assisténcia dos pais e, por este motivo, estédo focados em se prepararem para 0 mercado de
trabalho (VALOR, 2018).

Quanto a Instrumentalidade, neste traba ho ositens que obtiveram resultados superiores
foram “aprender coisas novas’ ¢ ter oportunidades de me tornar mais qualificado”. Este
resultado se contrapbe ao estudo realizado por Silva e Barros (2018), no qual as varidvels
melhores col ocadas nesta parte foram Recompensas e | ndependéncia Econémica. Inclusive, na
pesguisa aqui realizada, o item ser “independente financeiramente” ndo foi bem avaliado. Para
reiterar o que foi dito e reafirmar a validade da Teoria da Expectativa, Rodrigues e Reis-Neto
(2011, p. 13) fizeram uma pesquisa descritiva mediante um levantamento do tipo survey e
perceberam que dentre outros fatores analisados, inclusve de outras teorias, “a
instrumentalidade foi 0 segundo construto que apresentou maior influéncia na motivacéo para
a amostra estudada. Ela corresponde a percepcao de que o desempenho conduzira a uma
recompensa’. Desta forma, pode ser que a baixa Instrumentalidade seja uma das causas de mais
da metade dos estudantes estarem com um indice Mediano de Motivagio (em média, EGM de
62,97).

Com relagdo a Expectativa, os itens que mais se destacaram foram conquistar a
“confianca dos meus chefes” e “aprendizagem de coisas novas”’. Em especial, o primeiro item
chama atencdo, pois ha parte de Instrumentalidade ele ficou com uma pontuagdo menor. 1sso
remete dizer que as pessoas acreditam que o esforco delas pode leva-las a conquistar aconfianga
dos chefes, porém, em uma medida menor enxergam os meios disponibilizados pela

organizacdo para atingir este fim.

Contudo, na andlise damédia por item de cada se¢éo, ficou claraatendéncia de que, em
geral, os fatores mais valorizados (Vaéncia) sdo aqueles que os individuos veem como mais
disponiveis (Instrumentalidade) no trabalho. Desta forma, pode-se concluir que a
Instrumentalidade segue a Vaéncia, mesmo que as médias correspondentes aos itens de
Valéncia sgjam sempre superiores as de Instrumentalidade. Freire e Freitas (2007) também

verificaram este fato em seu trabal ho.

N&o obstante, para haver uma relagdo mais harmoniosa e produtiva para todos,
Chiavenato (2014, p. 142) alerta que “a organizacdo precisa criar um esquema de trabalho em
gue as contribuicdes possam tanto servir as necessidades da organizagdo quanto agregar

recompensas ou retornos desejados pel as pessoas”.
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6. CONCLUSAO

Este estudo foi construido com o objetivo de mensurar o nivel de motivacéo no trabaho
dos alunos do curso de Administracéo da Universidade Federal do Rio de Janeiro, abrangendo
em sua revisao bibliografica os conceitos de motivagdo — que falam basicamente que o esforco
direcionado para redlizar algo e a persisténcia deste esfor¢o a configuram — e as principas
teorias sobre motivagdo — Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, Teoria das
Necessidades de McClelland, Teoria da Expectativa de Vroom e Teoria dos Dois Fatores de

Herzberg.

Visando atender o objetivo e responder ao problema de pesquisa, utilizou-se 0 MMT,
instrumento baseado na Teoria da Expectativa que auxiliou na mensuracéo da motivagdo. Por
meio deste, ao final deste trabalho pode-se concluir que os estudantes do curso de
Administracdo possuem um indice Mediano de Motivacdo. Para além, verificou-se que os
fatores considerados mais rel evantes para a motivacao dos pesguisados s80 0s relacionados ao

desenvolvimento profissional e aprendizagem.

Com bastante frequéncia se vé estudos publicados com a finalidade de pesquisar a
motivagdo dos empregados de uma determinada organizagdo. De forma diferenciada, esta
monografia contribui para conhecer de forma mais aprofundada a situagdo da motivagdo do
mesmo publico, porém sendo direcionada a um subgrupo um pouco incomum nas pesguisas
deste tema, os universitarios. Ademais, contribui para ter uma visdo das publicacbes mais
recentes sobre motivagdo. No entanto, este estudo possui como limitagdo o tamanho daamostra
utilizada, pois pelo fato de ser muito pequena, ndo € representativa e assim ndo permite a

generalizagdo dos resultados.

Contudo, sugere-se que sejam realizadas pesquisas ha mesma linha desta, porém com a
diferenca de serem aplicadas nas universidades paulistas USP e UNICAMP, visto que no
Ranking Universitario da Folha (RUF) e no Graduate Employability Rankings (Ranking de
Empregabilidade de Graduandos) elas séo as melhores avaliadas no quesito mercado. Mas por
guestdes de acessibilidade este estudo se restringiu ao Rio de Janeiro. Além disso, recomenda-
se aplicar esta pesguisa nos cursos de Direito e Pedagogia, ja que sdo 0S cursos com maior
nimero de matriculas conforme o Censo da Educacéo Superior de 2017. Seria interessante
também adicionar algum viés qualitativo a pesquisa afim de ter uma andlise mais rica em
detal hes.



37

REFERENCIAS

BERGAMINI, C. W. Motivag&o nas or ganizagdes. nem todos fazem as mesmas coisas pelas
mesmas razoes. 7.ed. S&o Paulo: Atlas, 2018.

CERUTTI, P. S; LOPES, R. S;; PAULI, J; MARCOS, T. M.; GORSKI, F. M. Motivagéo
organizacional: relagdo com o suporte e o conflito trabalho-familia Revista Gesto, Santo
Angelo, v. 5, n. 3, p. 60-74, jan. 2018.

CHIAVENATO, I. Motivacéo e engajamento. In: . Comportamento organizacional: a
dinadmica do sucesso das organizagoes. 3.ed. S&o Paulo: Manole, 2014. cap.6.

CRUZ, L. J; QUEIROZ, N. S.; LIMA, G. S. Motivagdo, comprometimento e sofrimento no
trabalho do setor publico: um estudo de caso em uma universidade publica de Sergipe. Revista
Administracéo em Didlogo, S8o Paulo, v. 16, n. 2, p. 87-116, maio/jun./jul ./ago. 2014.

Folha de S8 Paulo. Ranking Universitario Folha. Disponivel  em:
<https://ruf.folha.uol.com.br/2018/ranking-de-universidades/>. Acesso em: 27 de dezembro de
2018.

FREIRE, A. C; FREITAS, L. S. A aplicacéo da Teoria da Expectancia de Vroom na perspectiva
de jovens universitarios em seus primeiros empregos. In: JORNADAS HISPANOS LUSAS
DE GESTION CIENTIFICA, 17, 2007, Espanha. Anais el etronicos...Espanha: Universidade de
laRioja, 2007. p. 3732-3743.

Ministério da Educacdo. Censo da educacdo superior 2017: divulgagdo dos principais
resultados. Disponivel em : <http://portal.mec.gov.br/docman/setembro-2018-pdf/97041-
apresentac-a-0-censo-superior-u-ltimo/file>. Acesso em 21 de junho de 2019.

Governo do Brasil. Nordeste lidera inscri¢cdes de candidatos do SISU. Disponivel em:
<http://www.brasi|.gov.br/noti cias/educacao-e-ciencia/2017/02/nordeste-lidera-inscricoes-de-
candidatos-do-sisu>. Acesso em: 21 de junho de 2019.

Ministério da Educacdo. Estudantes podem consultar relacdo de candidatos por vaga.
Disponivel em: <http://portal . mec.gov.br/busca-geral/389-noticias’ensino-medio-
2092297298/17380-estudantes-podem-consultar-rel acao-de-candidatos-por-vaga>. Acesso
em: 21 de junho de 2019.

OLIVEIRA, J. C. P. Andlise dos niveis de motivagéo de funcionarios no trabalho: estudo de
caso em uma empresa do ramo siderurgico. Revista Eletr 6nica Gestdo & Saude, Brasilia, v.
6, n. 2, p. 1043-1057, abr. 2015.

QUEIROGA, F.; BORGES-ANDRADE, J. E. Motivagdo para trabahar. In: PUENTE-
PALACIOS, K.; PEIXOTO, A. L. A. (Org.). Ferramentas de diagndstico par a or ganizagcoes
etrabalho: um olhar a partir da psicologia. Porto Alegre: Artmed, 2015. p. 165-174.

ROBBINS, S. P.; JUDGE, T. A. Conceitos de motivagdo. In: . Fundamentos do
comportamento organizacional. 12.ed. Sdo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2014. cap.7.

RODRIGUES, W. A.; REIS-NETO, M. T. A influéncia das metas e recompensas na
motivagdo: um estudo no setor publico mineiro. 2011. Trabalho apresentado ao 35° Encontro
da ANPAD, Rio de Janeiro, 2011.


https://ruf.folha.uol.com.br/2018/ranking-de-universidades/
http://portal.mec.gov.br/docman/setembro-2018-pdf/97041-apresentac-a-o-censo-superior-u-ltimo/file
http://portal.mec.gov.br/docman/setembro-2018-pdf/97041-apresentac-a-o-censo-superior-u-ltimo/file
http://www.brasil.gov.br/noticias/educacao-e-ciencia/2017/02/nordeste-lidera-inscricoes-de-candidatos-do-sisu
http://www.brasil.gov.br/noticias/educacao-e-ciencia/2017/02/nordeste-lidera-inscricoes-de-candidatos-do-sisu
http://portal.mec.gov.br/busca-geral/389-noticias/ensino-medio-2092297298/17380-estudantes-podem-consultar-relacao-de-candidatos-por-vaga
http://portal.mec.gov.br/busca-geral/389-noticias/ensino-medio-2092297298/17380-estudantes-podem-consultar-relacao-de-candidatos-por-vaga

38

SALAZAR, K. A.; SILVA, A.R. L.; FANTINEL, L. D. Asrelagcdes smbdlicas e amotivacao
no trabalho voluntario. Revista de Administracdo M ackenzie, Sdo Paulo, v. 16, n. 3, p. 171-
200, maio/jun. 2015.

SILVA, A.V.; BARROS, F. C. Motivagdo no trabalho dos servidores técnicos administrativos
em educacdo. Revista Eletrénica Gestdo e Servicos, Sdo Paulo, v. 9, n. 2, p. 2473-2495,
jul./dez. 2018.

SILVA, L.R. F.; MOUSQUER, L. D.; SCHADECK, M.; RODRIGUES, L. A. A influénciada
motivacdo na produtividade do trabalho na representacdo comercia. Revista de
Administracéo IMED, Passo Fundo, v. 5, n. 3, p. 241-249, set./dez. 2015.

SILVA,S M. C.; FONSECA, T. A.; SANTOS, T. R.; SILVA, Y. P. Estudo sobre a motivagao
dos estagiarios da empresa delta. Revista Eletronica de Ciéncias Sociais Aplicadas,
Garibaldi, v. 5, n. 2, p. 27-48, jul./dez. 2016.

Top Universities. Graduate Employability Rankings 2019. Disponivel em:
<https://www.topuniversities.com/university-rankings/empl oyability-rankings2019>. Acesso
em: 4 de abril de 2019.

Vaor Econdbmico. Desemprego aumenta nimero de jovens que moram com 0S pais.
Disponivel em: <https://www.valor.com.br/brasil/5631283/desemprego-aumenta-numero-de-
jovens-que-moram-com-os-pais>. Acesso em 23 junho de 2019.

VERGARA, S. C. Projetos erelatorios de pesquisa em administracdo. 16.ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2016.

ZONATTO, V. C. S; SILVA, A.; GONCALVES, M. Influéncia da motivagao parao trabalho
no comprometimento organizacional. Revista de Administracéo IMED, Passo Fundo, v. 8, n.
1, p. 169-190, jan./jun. 2018.


https://www.topuniversities.com/university-rankings/employability-rankings/2019
https://www.valor.com.br/brasil/5631283/desemprego-aumenta-numero-de-jovens-que-moram-com-os-pais
https://www.valor.com.br/brasil/5631283/desemprego-aumenta-numero-de-jovens-que-moram-com-os-pais

39

ANEXO | — Medida de Motivagdo no Trabalho (MMT)

M otivacao para o trabalho dos Alunos do Curso de Administracdo da UFRJ

Prezado colega de curso,

Os itens apresentados na proxima pagina objetivam avaliar 0 que vocé pensa sobre o0 seu
trabalho e com que frequéncia realiza algumas acdes no seu cotidiano organizacional. Para
responder as questfes, assinale um nimero abaixo de cada frase, seguindo sempre a escala de
respostas apresentada em cada secéo.

Dados Resposta:

0 Menos de 20 anos
0 De 20 a24 anos
o De 25 a?29 anos
0 30 anos ou mais

Idade

o Feminino
Sexo o Masculino
o Outro:

o0 Solteiro (a)

0 Casado (a)
Estado civil o Divorciado (a)
o Viuvo (a)

o Outro:

Curso

oEntreo loeo 3°
o Entreo4oeo0 6o
o0 Entreo 70e0 9
o Acimado 9

Periodo em curso

0 Menos de 6 meses
Tempo de trabalho 0 De6 mesesalano
o Maisde 1 ano

o Financeira

0 Gestdo de Pessoas
o Marketing

o Logistica

0 Compras

Area de atuacéo 0 Produgzo

o Auditoria

o Consultoria

o Planejamento Estratégico
o Comércio Exterior
o Outro:

oSim

Primeira experiéncia profissional ? ~
P P o Nao
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Resposta:
1-Nada
Secdo |. Utilizando os niUmeros da escala a abaixo, indique o grau de importante
importancia que vocé atribui para ositenslistados a seguir.
5-Muito
importante
Considero I mportante...
1 ... ter oportunidades de me tornar mais qualificado. 12345
2 ... sentir-me valorizado pelas pessoas. 12345
3 ... ter retorno econdmico. 12345
4 ... fazer amizades. 12345
5 ... obter assisténcias como transporte, educacdo, sallde, moradia, aposentadorig, etc. |1 2 3 4 5
6 .. poder aprender novas coisas. 12345
7 .. poder dar assisténcia para minha familia. 12345
8 .. poder contribuir para o progresso da sociedade. 12345
9 ... Sentir-me reconhecido no que fago. 12345
10 ... sentir que sou uma pessoa produtiva. 12345
11 .. poder expressar minha criatividade. 12345
12 ... ter independéncia financeira. 12345
Secdo |1. Utilizando os nimer os da escala a abaixo, indigue em que medida "
vocé considera que o seu trabalho é Gtil para alcancgar ositenslistados a seguir. 1-Nada dtil
5- Muito util
A realizacdo do meu trabalho é Util para...
13 ... ter oportunidades de me tornar mais qualificado. 12345
14 ... Sentir-me reconhecido pelo que fago. 12345
15 ... S&r independente financeiramente. 12345
16 ... sentir-me valorizado. 12345
17 ... conquistar a confianga dos chefes. 12345
18 ... Sentir-me uma pessoa digna. 12345
19 ... aprender coisas novas. 12345
20 ... contribuir para o progresso da sociedade. 12345
21 .. perceber-me como produtivo. 12345
22 ... expressar minha criatividade. 12345
23 ... obter assisténcias como transporte, educacdo, sallde, moradia, aposentadoria, etc. |1 2 3 4 5
24 ... dar assisténcia para minha familia 12345
. - , o : 1-Nada
Secdo I11. Utilizando os nimeros da escala a abaixo, indique em que medida .
vocé considera provéavel que o seu trabalho possa trazer ositenslistadosa provavel
Seguir. 5-Muito
E provavel que meu trabalho possa trazer ... provavel
25 .. maiores oportunidades de me tornar mais qualificado. 12345
26 .. reconhecimento pelo que fago. 12345
27 ... confianga dos meus chefes. 12345
28 ... crescimento profissional. 12345
29 ... sentimento de dignidade. 12345
30 ... aprendizagem de coisas hovas. 12345
31 ... contribui¢8o para o progresso da sociedade. 12345
32 ... oportunidades de influenciar nas decisdes da empresa. 12345




41

APENDICE A — Média dos Componentes por Respondente

Tabela 2 — Média dos Componentes por Respondente

Valéncia Instrumentalidade | Expectativa Escore Geral de
Participante| M éd_ig por M éd_iq por M éd_ig por M otivacao (EGM) Resultado
Participante | Participante Participante

indice Baixo de
1 3,33 3,25 2,75 29,79 Motivagdo

indice Elevado de
2 4,92 4,50 4,25 94,03 Motivacdo

indice Elevado de
3 4,58 4,50 4,25 87,66 Motivacdo

indice Mediano de
4 4,50 3,67 3,63 59,81 Motivacao

indice Baixo de
5 3,67 2,75 1,88 18,91 Motivacdo

indice Mediano de
6 3,92 3,83 3,63 54,43 Motivacao

indice Elevado de
7 4,83 4,42 4,25 90,73 Motivacdo

indice Mediano de
8 4,33 3,33 3,75 54,17 Motivacdo

indice Baixo de
9 4,33 2,50 2,38 25,73 Motivacdo

indice Mediano de
10 4,17 3,58 3,38 50,39 Motivacdo

indice Baixo de
11 4,42 3,08 3,25 44,26 Motivacao

Indice Elevado de
12 4,67 4,67 5,00 108,89 Motivacdo

indice Mediano de
13 342 3,33 4,50 51,25 Motivacdo

indice Mediano de
14 3,75 3,75 3,50 49,22 Motivacdo

indice Baixo de
15 4,33 3,92 2,38 40,31 Motivacdo

indice Mediano de
16 4,75 5,00 2,25 53,44 Motivacdo

indice Elevado de
17 4,83 4,08 4,38 86,35 Motivagdo

indice Mediano de
18 4,67 3,25 3,38 51,19 Motivacdo

indice Elevado de
19 4,92 4,08 5,00 100,38 Motivacdo

indice Elevado de
20 4,83 5,00 4,25 102,71 Motivacdo

indice Elevado de
21 4,42 4,42 4,63 90,22 Motivacdo

indice Mediano de
22 4,08 417 4,63 78,69 Motivacao

Indice Mediano de
23 4,50 3,75 4,50 75,94 Motivacdo

indice Mediano de
24 4,83 4,08 3,50 69,08 Motivacdo

indice Baixo de
25 4,83 2,67 2,88 37,06 Motivacdo
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indice Elevado de

26 4,50 4,25 4,25 81,28 Motivacdo

indice Mediano de
27 4,75 4,25 4,00 80,75 Motivacdo

indice Mediano de
28 4,08 3,58 4,38 64,01 Motivacao

indice Mediano de
29 4,08 3,08 4,25 53,51 Motivacdo

indice Baixo de
30 3,67 3,50 3,25 41,71 Motivacao

indice Mediano de
31 4,50 4,17 3,13 58,59 Motivacdo

indice Baixo de
32 4,00 2,83 2,63 29,75 Motivacdo

indice Elevado de
33 4,75 4,42 4,50 94,41 Motivacdo

indice Mediano de
34 4,83 3,42 3,00 49,54 Motivagdo

indice Mediano de
35 3,75 3,25 3,88 47,23 Motivacdo

Indice Mediano de
36 4,25 3,67 4,00 62,33 Motivacdo

indice Baixo de
37 3,83 3,17 2,25 27,31 Motivacao

Indice Mediano de
38 4,83 3,42 3,00 49,54 Motivacdo

indice Mediano de
39 3,83 3,92 4,13 61,93 Motivacdo

indice Elevado de
40 4,75 4,92 3,63 84,66 Motivacdo

indice Elevado de
41 4,58 4,67 5,00 106,94 Motivacdo

indice Mediano de
42 4,25 3,92 4,13 68,66 Motivacdo

indice Mediano de
43 4,67 3,50 4,88 79,63 Motivacdo

indice Mediano de
44 4,00 3,83 4,38 67,08 Motivacdo

indice Mediano de
45 4,75 3,33 2,88 45,52 Motivacdo

indice Mediano de
46 4,00 3,75 4,38 65,63 Motivacao

indice Elevado de
47 5,00 5,00 5,00 125,00 Motivacdo

indice Mediano de
48 4,25 3,17 3,50 47,10 Motivacao

indice Baixo de
49 4,42 2,25 2,00 19,88 Motivacdo

indice Mediano de
50 4,67 3,17 3,13 46,18 Motivacdo

indice Mediano de
51 3,75 3,25 4,00 48,75 Motivacdo
M édia indice M ediano de
Geral 4,36 3,75 3,72 62,97 M otivacdo

Fonte: Dados da Pesquisa




APENDICE B — Média por Item de Cada Sec&o

Tabela 3 -Média por Item de Cada Secéo
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Secdo Itens Média
... ter oportunidades de me tornar mais qualificado. 4,82
... Sentir-me valorizado pelas pessoas. 4,56
V | ... ter retorno econdmico. 4,60
A | ... fazer amizades. 3,67
L [... obter assisténcias como transporte, educacdo, salide, moradia, aposentadoria, etc. 4,25
E | ... poder aprender novas coisas. 4,80
N | ... poder dar assisténcia para minha familia. 3,88
C | ... poder contribuir para o progresso da sociedade. 4,24
I ... Sentir-me reconhecido no que fago. 4,61
A | ... sentir que sou uma pessoa produtiva. 4,78
... poder expressar minha criatividade. 3,88
... ter independéncia financeira. 4,55
|
N
S | ... ter oportunidades de me tornar mais qualificado. 4,16
T | ... sentir-me reconhecido pelo que fago. 3,88
R | ... ser independente financeiramente. 3,88
U |... sentir-me valorizado. 3,88
M |... conquistar a confianga dos chefes. 3,98
E | ... sentir-me uma pessoa digna. 3,90
N | ... aprender coisas novas. 4,18
T | ... contribuir para o progresso da sociedade. 3,61
A | ... perceber-me como produtivo. 4,10
L |... expressar minhacriatividade. 3,18
I ... obter assisténcias como transporte, educagdo, salide, moradia, aposentadoria, etc. 3,57
D | ... dar assisténcia para minha familia. 3,02
A
D
E
E
X | ... maiores oportunidades de me tornar mais qualificado. 3,82
P |... reconhecimento pelo que fago. 3,71
E | ... confianca dos meus chefes. 4,12
C |... crescimento profissional. 3,82
T |... sentimento de dignidade. 3,92
A | ... aprendizagem de coisas novas. 4,06
T | ... contribuicdo para o progresso da sociedade. 3,47
I ... oportunidades de influenciar nas decisdes da empresa. 2,82
\Y
A

Fonte: Dados da Pesquisa




