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Resumo

Este artigo objetivou analisar os fatores motivacionais através da Teoria da Autodeterminacdo (Deci & Ryan,
1985) e da aplicagdo da Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) (Gagné et al., 2014; Santos et al., in
press), em trabalhadores de empresas de tecnologia do Sul do Brasil. A coleta de dados contou com 256
respondentes do questionario e 6 entrevistas semiestruturadas, sendo esta, portanto, uma pesquisa quanti-
qualitativa, de natureza descritiva. Na etapa quantitativa, aplicou-se a Analise Fatorial Confirmatéria (AFC), a
analise de confiabilidade de escala pelo coeficiente Alfa de Cronbach e outros testes estatisticos. A etapa
qualitativa foi tratada através da Analise de Conteldo. Os principais resultados apontam que esses trabalhadores
sdo primordialmente orientados pela Motivacdo Auténoma, seguidos pela Motivacdo Controlada. Salienta-se que
o fator Desmotivagao néo foi evidenciado no conjunto de trabalhadores estudado. Recomenda-se que a motivacéo
seja trabalhada no &mbito organizacional, de lideranca e no individual, de forma conjunta, abrangendo mais
elementos que possam alavancar o bem-estar do trabalhador e, consequentemente, melhorar os resultados
organizacionais.

Palavras-chave: motivagdo; profissionais de tecnologia; escala MWMS (Multidimensional Work Motivation
Scale); gestdo de pessoas.

Abstract

This article aims to analyze the motivational factors, using the Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985)
and the application of the Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) (Gagné et al., 2014; Santos et al.,
in press) among workers in technology companies in Southern Brazil. The data collection included 256
respondents of the questionnaire and 06 semi-structured interviews, therefore being a quantitative-qualitative
research with a descriptive nature. In the quantitative step, we applied the Confirmatory Factor Analysis (CFA),
scale reliability analysis by Cronbach’s alpha coefficient and other statistical tests. The qualitative step was treated
through content analysis. The main results indicate that these workers are primarily oriented by Autonomous
Motivation, followed by Controlled Motivation. It should be noted that the Demotivation factor was not evidenced
in the set of workers studied. We recommend that motivation be addressed jointly at the organizational, leadership
and individual levels, covering more elements that can leverage worker well-being and consequently improve
organizational results.

Key words: motivation; technology professionals; MWMS (Multidimensional Work Motivation Scale); people
management.
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Introducéo

Pessoas sdo determinantes para gerar e sustentar um diferencial competitivo nas organizacoes,
uma vez que podem ser consideradas como recursos estratégicos e ndo podem ser copiadas, estando sua
fonte de diferencial culturalmente impregnada nas organizagdes (Barney, 1991). Se pela perspectiva
organizacional as pessoas sdo consideradas como diferencial competitivo, pela perspectiva do
profissional, o trabalho deve ser motivador para ele, ligando-se a um sentido pessoal. O trabalho
conserva lugar importante na sociedade e na vida de quem o executa, representando uma influéncia
consideravel sobre sua satisfacdo e sua produtividade (Morin, 2001). Se historicamente a motivagao
humana é estudada desde a Grécia Antiga, no contexto organizacional foram autores como Maslow,
Herzberg e McGregor os precursores no estudo da motivacdo relacionada ao comportamento humano
no trabalho. Como destaque para o conceito de motivacdo, pode-se citar Lieury (2000), que a explica
como um conjunto de mecanismos que estimulam e orientam a¢fes para uma meta ou atividade. Rogers,
Ludington e Graham (1997) a conceituam como um desejo ou necessidade de algo que se manifesta
internamente como um impeto para fazer alguma coisa. J& Bzuneck (2001) explica que a motivacao é
um comportamento ou uma escolha direcionada a um objetivo. Ainda como lembra Bergamini (1990),
a obra O Mito da Motivacéo, de Ernest Archer, deixa um importante legado ao enfatizar que a motivacdo
do ser humano reside em suas necessidades internas, sendo uma crenga erronea considerar que uma
pessoa possa, literalmente, motivar a outra; além disso, para Archer, os fatores externos ndo sao mais
do que fatores de satisfagdo — o0 que ndo significa que sejam fatores de motivacéo.

Dessa forma, percebe-se uma tendéncia ao consenso no que se refere ao entendimento de que a
motivacdo esta relacionada a fatores psicologicos intrinsecos humanos e que os fatores ou processos
externos sdo vias de satisfacdo da necessidade humana. A pesquisa apresentada no presente artigo se
alinha a designacdo de fatores intrinsecos, mas, ao adotar a definicdo de Gagné et al. (2014), denomina
fatores de motivacdo tanto os fatores intrinsecos quanto os fatores extrinsecos, conforme sera
argumentado ao longo deste trabalho.

Recentemente, em 2014, inspirado na Teoria da Autodeterminacdo (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
propdsito de capturar motivacao através da Teoria da Autodeterminacdo 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. (2016).

Destaca-se o interesse na aplicagdo da MWMS como forma de entender como séo percebidos os
fatores motivacionais, de acordo com a Escala MWMS, pelos trabalhadores de organizacGes de
tecnologia do Sul do Brasil, e por configurar 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. I1sso se d& por meio da aplicagdo de instrumento validado
em trabalhadores do ramo tecnoldgico, contribuindo para a producdo de conhecimento cientifico sobre
0 tema no Brasil. Os resultados e recomendacdes deste estudo visam contribuir para o bem-estar
profissional, através do maior conhecimento dos fatores psicoldgicos intrinsecos e extrinsecos que sdo
preponderantes no ambiente laboral, e também esclarecer, através da teoria revisada, quais desses fatores
ou processos podem ser promovidos na relacdo com os trabalhadores.

No proximo capitulo seré apresentada a revisado tedrica sobre as principais Teorias Motivacionais,
as caracteristicas dos trabalhadores do conhecimento e suas relacbes de trabalho. O terceiro capitulo
explanaré o método utilizado, seguido do capitulo de anélise dos resultados, discussdo e recomendacdes
e, por fim, serdo apresentadas as consideraces finais.

RAC, Rio de Janeiro, v. 22, n. 3, art. 2, pp. 336-354, maio/junho 2018 www.anpad.org.br/rac



Segmento de Tecnologia 339

Revisao Tedrica

Teorias sobre a motivagao

Os estudos mais remotos sobre a motivagao tiveram inicio na Grécia Antiga, com o surgimento
de uma filosofia chamada Hedonismo. A palavra vem do grego hedoné ou prazer, vontade. O
Hedonismo preconizava ser movido pelo prazer e repelido pela dor (Rossiter, 2016).

A partir do século XX, pesquisadores da linha humanista, como Maslow, McGregor, Herzberg e
outros passaram a estudar a motivacdo relacionada ao comportamento humano no contexto
organizacional (Overvold, 1987).

O humanismo surgiu entre os séculos XIX e XX e enfatiza centralmente o ser humano em termos
de dignidade, capacidade, racionalidade e o coloca em primeiro lugar em uma escala de importancia,
que conduz, inclusive, a melhores resultados organizacionais (Overvold, 1987; Pérez-Ramos, 1990).
Por esse motivo, 0 modelo humanista é muito aceito nas organizacdes na atualidade e as teorias
motivacionais se aprofundaram em diferentes variaveis relacionadas ao bem-estar humano e ao desejo
de melhorar a qualidade no trabalho.

Maslow (1943) escreveu sobre a hierarquia das necessidades, sendo que propds cinco
necessidades basicas relacionadas a existéncia humana, que foram colocadas em ordem da mais basica
para a mais alta. S&o elas: necessidades fisioldgicas, de seguranca, de afeto ou sociais, de autoestima e
de autorrealizagdo. A partir da Teoria de Maslow (1943), Lomas (2013) validou o instrumento chamado
de Ecological Interface (EI), no qual demonstra que, para um adulto, ndo é necessario que uma
necessidade esteja satisfeita para que a proxima surja. As necessidades podem estar parcialmente
satisfeitas.

Nos anos 60, McGregor apresenta a Teoria X e a Teoria Y, sendo que essa Ultima destaca o papel
da liderangca no encorajamento das pessoas para utilizarem sua capacidade e aceitarem
responsabilidades: é a teoria do autocontrole e do autodirecionamento (McGregor, 1960). Kopelman,
Prottas e Falk (2010) construiram e validaram o instrumento de medi¢do dos comportamentos da Teoria
X e Teoria Y com resultados satisfatorios com relacdo as evidéncias estatisticas, porém com limitag6es,
tais como a aplicacdo para respondentes relativamente jovens e localizados em apenas uma regido dos
EUA.

Herzberg (2003), também na década de 60, desenvolveu a Teoria Bifatorial, que classifica o
trabalno em duas escalas: satisfacdo e insatisfagdo no trabalho. Os fatores foram chamados de
motivadores e higiénicos (Siemens, 2005). Os fatores motivadores sdo aqueles que envolvem satisfacao,
reconhecimento e realizacdo, além de serem intrinsecos ao trabalho. Os fatores de insatisfagdo ou
higiénicos sdo extrinsecos ao trabalho e incluem: politicas da empresa ou da administracéo, supervisao,
relagdes interpessoais, condi¢Oes de trabalho, salério, status e seguranga (Herzberg, 2003). A escala
Hong Psychological Reactance Scale (HPRS), criada por Hong e Page (1989) a partir da Teoria de
Herzberg, foi utilizada em estudo por Brown, Finney e France (2011). Porém, conclui-se que os atributos
estatisticos, tais como sua dimensionalidade e confiabilidade, sdo diferentes em sua estrutura fatorial, o
que limita sua aplicagdo em novos estudos.

Os aspectos de satisfacdo de necessidades psicologicas, presentes nas Teorias de Herzberg (2003),
Maslow (1943) e de McGregor (1960), também foram retomados na Teoria da Autodeterminagao por
Edward Deci e Richard Ryan na década de 1970. A Teoria da Autodeterminacéo (Deci et al., 2001; Deci
& Ryan, 2000) aponta que ha trés necessidades psicoldgicas fundamentais para todas as pessoas e,
portanto, a satisfagdo dessas necessidades deve produzir resultados positivos em todas as culturas. As
necessidades sdo de autonomia (experimentar a sensacdo de vontade e liberdade psicolégica), de
competéncia (sentir-se eficaz) e de vinculo (sentir-se amado e bem cuidado). Broeck, Vansteenkiste,
Witte, Soenens e Lens (2010) validaram a escala Work-Related Basic Needs Satisfaction Scale (W-BNS)
baseada na satisfagdo das necessidades psicoldgicas basicas no trabalho para autonomia, competéncia e
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vinculo, tal como definido pela Teoria da Autodeterminagdo. Na Teoria da Autodeterminacao, os autores
distinguem desmotivacdo e motivacdo. Em contraste com a desmotivacdo, a motivacdo envolve
intencionalidade para realizacdo do trabalho, enquanto que a desmotivagdo envolve ndo ter intengdes
para 0 comportamento e realmente ndo conseguir identificar nenhuma razdo para realizagdo do seu
trabalho (Gagné & Deci, 2005; Gagné et al., 2014). Na motivacdo, ha distincdo entre Motivagdo
Autdnoma e Motivacdo Controlada. A Motivacdo Autbnoma inclui a Motivacdo Intrinseca e a
Motivacdo Extrinseca Interiorizada. A Motivacdo Controlada inclui a Regulacdo Externa e a Regulagéo
Introjetada. Ambas as motivagoes, Autbnoma e Controlada, sdo intencionais; juntas elas contrastam com
a Desmotivacdo, que envolve a falta de intengdo para a realizagdo do trabalho (Gagné & Deci, 2005).

Deci e Ryan (1985) definem a Motivacéo Intrinseca como relacionada a comportamentos que ndo
necessitam de reforgos para serem mantidos. A pessoa se sente livre de pressdes, reconhecimentos ou
contingéncias, logo a Motivacdo Intrinseca € autbnoma, sem condigdes ou reforcos externos.
Sentimentos de autonomia, competéncia e vinculo melhoram a Motivacéo Intrinseca.

A Motivacdo Extrinseca, em contrapartida, exige recompensas tangiveis ou verbais, de modo que
a satisfacdo ndo vem da propria atividade, mas das consequéncias extrinsecas as quais a atividade leva
(Gagné & Deci, 2005). Complementa que a Motivacdo Extrinseca é aquela que gera comportamentos
por recompensas ou para nao ser punido. Uma segunda forma € regulada por forcas internas, ou seja,
pelo préprio ego, vergonha ou culpa (Gagné et al., 2014).

Da Motivacdo Extrinseca, surge a Regulacdo Externa, a Regulacdo Introjetada e a Regulacao
Identificada. A Regulacdo Externa é definida como aquele comportamento para consequéncias
desejadas, tais como aprovacdo implicita ou reconhecimento tangivel para evitar uma consequéncia
indesejada. E iniciada e mantida por contingéncias externas a pessoa (Gagné & Deci, 2005).

A Regulacdo Introjetada € aquela em que as pessoas tomam valores, atitudes ou regulacdes que
sdo externas ao seu comportamento e transformam em um regulamento interno, assim deixando de
existir a presenca de uma contingéncia externa. Quanto mais internalizado for esse regulamento, mais
autbnomo sera o comportamento. Exemplos de Regulacdo Introjetada incluem autoestima,
comportamentos a fim de se sentir digno, envolvimentos com o ego. Gagné e Deci (2005) resumem que
a Regulacdo Introjetada esta dentro da pessoa, mas € relativamente controlada como uma forma de
motivacdo 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 Regulacdo Identificada, as pessoas
sentem maior liberdade e vontade porque o comportamento é mais compativel com suas metas e
identificagBes pessoais. Segundo Gagné e Deci (2005), o tipo de interiorizacdo mais completa € aquele
que permite que a Motivagdo Extrinseca envolva a identificagdo com outros aspectos, interesses e
valores de si mesmo. Quando essa identificacdo acontece, a pessoa tem sentido pleno de que o
comportamento é parte integral de quem ela é e emana um sentimento de autonomia.

Assim, Gagné et al. (2014) e Santos et al. (2016), baseados na Teoria da Autodeterminagdo 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 o0s seguintes construtos: Desmotivagdo, Motivagao
Extrinseca Social, Motivacdo Extrinseca Material, Regulacdo Introjetada, Regulacdo Identificada e
Motivacdo Intrinseca. Os autores que construiram e validaram a MWMS para os oito idiomas (Gagné
et al., 2014; Santos et al., 2016), em seus artigos, denominaram os construtos como fatores. Com o
intuito de ndo descaracterizacdo da literatura original, o presente trabalho abordard os construtos da
MWMS como fatores, seguindo a originalidades dos autores citados.

Testes estatisticos, Analise Fatorial Exploratoria (AFE) e Anélise Fatorial Confirmatéria (AFC)
foram realizados em todos os idiomas, com o objetivo de assegurar o uso da escala, validar a mesma
estrutura de fatores em todos os idiomas e examinar correlagdes entre as subescalas utilizadas na criagio
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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 validagdo deu-se durante o ano de 2015, os paises participantes foram
Brasil e Portugal e o artigo foi submetido para publicacdo em 2016. Os dados recolhidos para validar a
MWMS variaram consideravelmente em seus valores culturais e em sistemas econémicos, bem como
através de uma ampla variedade de organizacdes e de postos de trabalho.

A seguir, aborda-se sobre os trabalhadores do conhecimento, que séo fortemente vinculados ao
segmento de tecnologia, discutindo suas caracteristicas e relagdes com o trabalho.

Caracteristicas dos trabalhadores do conhecimento e suas relacdes 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 inovacao e trazem conhecimento para a organizacdo. Sua principal tarefa envolve
o dominio e utilizacdo do conhecimento e informacédo. Pais (2009) define que organizacdes baseadas
em conhecimento sdo aquelas em que o conhecimento é um ativo pessoal e socialmente construido, em
que ha uma combinacgdo de elementos de ordem cognitiva, emocional e comportamental, ou seja, 0
conhecimento, quando orientado para a agdo, torna-se determinante no sucesso da organizacao.

Especialmente no segmento de tecnologia, trabalhadores do conhecimento s&o vitais para o bom
funcionamento organizacional. Portanto, conhecer as motivacGes pessoais, 0 que da sentido e
significado a esse trabalhador, torna-se cada vez mais importante para o sucesso das organizac@es.
Trabalhadores do conhecimento, especialmente os mais qualificados, ndo sao gerenciados facilmente.
S&o pessoas que querem trabalhar numa cultura que contemple a colaboragéo, a auto-organizacgdo e o
ambiente cocriativo em detrimento de préaticas burocréaticas. Precisam da sensacdo de autonomia, seu
trabalho carece de invocar a capacidade de sua decisdo. Necessitam do sentimento de afiliacdo e
vinculacdo através do reconhecimento e do apoio de outras pessoas da organizagdo e, por fim, precisam
de um trabalho que invoque o sentimento de um futuro desejavel, incluindo atividades de
aperfeicoamento e orientacdo profissional (Morin, 2001). Envolvé-los no desenho do préprio 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
satisfagdo de exercitar sua criatividade, superar desafios cientificos ou técnicos e obter aprovacdo do
seu trabalho por parte dos seus pares.

A satisfacéo do trabalhador esté 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 realizacdo e interesse no trabalho); deve desenvolver sua autonomia e seu senso de
responsabilidade; deve exercer seu sentimento de competéncia e eficicia; deve ser um trabalho
moralmente aceito e ser fonte de experiéncias de rela¢cbes humanas satisfatorias (Morin, 2001).

Na busca de melhorar aspectos organizacionais, como competitividade e produtividade, sem
negligenciar os aspectos de bem-estar dos trabalhadores, a empresa deve ter claro que a tecnologia ndo
é substitutiva, em sua integralidade, de comportamentos humanos, seja na dimensao individual ou
coletiva, e que tal gestdo exige habilidades especificas (Pyorid, 2005). Os gestores necessitam conhecer
e compreender os fatores motivacionais dos seus trabalhadores a fim de vincula-los e apoié-los na
direcdo organizacional. Além disso, 0 ambiente deve ser capaz de possibilitar a atuacdo dos individuos
em busca de um objetivo comum (Lopes & Regis, 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 consideracao, a relacdo de
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trabalho tende a ser mais produtiva e saudavel, tanto para a empresa quanto para 0s proprios
trabalhadores.

Método

A pesquisa se caracterizou pela natureza descritiva, com abordagens quantitativa e qualitativa, e
teve como estratégia a pesquisa de campo. A coleta de dados deu-se em organizagdes do segmento de
tecnologia do Sul do Brasil através de survey eletronica, sendo o questionario disponibilizado na rede
profissional Linkedin. Ser trabalhador do segmento de Tecnologia foi o critério para selecdo dos
participantes. A técnica utilizada para a composi¢do da amostragem foi a denominada Bola de Neve, na
qual os respondentes iniciais sdo escolhidos para identificar outros respondentes na populacgdo alvo.
Obtiveram-se, ao final, 256 respostas no periodo de 13 de julho a 03 de setembro de 2015,
caracterizando-se como um estudo transversal (Money, Babin, & Samouel, 2005). Ainda que 0s
resultados ndo possam ser generalizados para a populagdo alvo com um grau mensurado de segurancga
(Money et al., 2005), a op¢do metodoldgica de coleta se justifica na forma apresentada considerando
que: ndo ha cadastro formal acessivel de profissionais atuantes em organizacdes do segmento; a rede
social selecionada tem foco profissional, sendo amplamente utilizada por profissionais do setor (Castro,
Moura, Silveira Cunha, & Pires, 2016). A solicitacdo encaminhada foi de envio a rede de contatos do
respondente, respeitando o critério de definicdo populacional anteriormente apresentado. O instrumento
de pesquisa explicitamente solicitava que o respondente declinasse caso ja tivesse participado da coleta
de dados, justificando a importancia dessa decisdo para a qualificacdo da pesquisa.

O instrumento de coleta foi submetido a avaliacdo de cinco profissionais do meio académico, de
modo a valida-lo semanticamente (organizacdo das questdes, estrutura das perguntas, clareza, coeséo,
viés de face). As contribuigfes recebidas sustentaram a criacdo da versdo definitiva do instrumento, apds
nova revisdo sem mudancas significantes.

Os dados sociodemograficos foram coletados e a MWMS (Santos et al., 2016) foi aplicada como
instrumento de coleta de dados. Os fatores foram categorizados seguindo o padrdo de perguntas
estabelecido para esta escala. As respostas sdo 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 tabulacdo cruzada e do teste do Qui-Quadrado de Pearson. A tabulacdo cruzada é 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
(Money et al., 2005). Realizou-se Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) e analise de confiabilidade de
escala pelo coeficiente Alfa de Cronbach, de modo a assegurar a viabilidade de uso da escala na
populagdo. 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 realizadas para todos os itens de cada construto. Cargas altas significam que
h& estreita associagdo entre as variaveis e o fator (Money et al., 2005). Para analisar a influéncia dos
dados sociodemograficos sobre os fatores encontrados na AFC, foram utilizados 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 populacéo. O teste de Kruskal-Wallis compara postos médios de mais
de duas populagdes e é til para decidir se amostras independentes provém de populacdes diferentes
(Siegel & Castellan, 2006). As analises da etapa quantitativa foram realizadas através do software SPSS
22.

Na etapa qualitativa, seis entrevistas semiestruturadas foram realizadas com participantes da
populagdo estudada. Os entrevistados, também trabalhadores do segmento de tecnologia, foram
selecionados considerando-se uma composicao de diversidade de perfis no que se refere a: (a) nivel de
escolaridade; (b) fungéo hierdrquica; (c) tempo no trabalho; e (d) tipo de vinculo empregaticio.

A Tabela 1 apresenta seus dados sociodemogréaficos da etapa qualitativa.
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Tabela 1

Dados Sociodemograficos dos Participantes da Entrevista

Identificacdo Idade  Género Nivel de Nivel Possui fungdo  Ha quantos anos
(anos) escolaridade  Hierarquico na de chefia esta no atual
empresa trabalho/emprego
/organizacdo?
Entrevistado 20 Feminino Graduacéo Estagiaria Né&o 4 meses
1 incompleta
Entrevistado 32 Feminino  Stricto Sensu  Consultora em Néo 7 meses
2 em andamento negocios
Entrevistado 37 Masculino MBA/ Gerente Sénior Sim 11 anos
3 Especializacdo
completa
Entrevistado 30 Masculino MBA/ Gerente de Sim 9 anos e 7 meses
4 Especializacdo analises
em andamento financeiras
Entrevistado 37 Feminino Graduacéo Autébnomo N&o 13 anos
5 completa
Entrevistado 43 Masculino MBA/ Diretor Sim 16 anos
6 Especializacdo
completa

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados de pesquisa.

As entrevistas ocorreram no més de outubro de 2015, posteriormente a finalizacdo da etapa
quantitativa, e foram divididas em duas etapas. A primeira etapa consistiu em uma coleta de dados
sociodemograficos, e a segunda, por sua vez, na aplicacdo de um roteiro de entrevista semiestruturada
com seis questdes, elaboradas a partir da divisdo de fatores da escala. 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.

A escolha pela entrevista semiestruturada deu-se em funcdo de essa técnica partir de uma
estruturacao de questdes, permitindo que o pesquisador inclua novas perguntas durante a entrevista. Essa
abordagem pode trazer informagdes inesperadas e esclarecedoras, o que pode ser capaz de qualificar os
resultados obtidos (Money et al., 2005). Todas as entrevistas realizadas foram gravadas em audio,
transcritas para texto e categorizadas para analise por meio do software de pesquisa qualitativa NVivo.
Na Analise de Conteudo, foram seguidas as etapas conforme Silva, Gobbi e Siméo (2011) e Moraes
(1999).
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Tabela 2

Etapas da Analise do Contetido das Entrevistas

1. Pré-analise dos dados Perguntas foram previamente escritas e revisadas.

Transcricdo e revisdo dos materiais.

2. Preparacdo das informagdes . .
parég ¢ Inclusdo do projeto MWMS no NVivo.

Transcri¢Bes das 6 entrevistas foram importadas para o NVivo.

3. Transformagédo do conteldo em unidades . . . , .
Estruturacdo das unidades de andlise, subnds e categorias.

Os dados foram agrupados nas unidades considerando o que havia

4. Categorizacao
g ¢ de comum entre eles.

5. Descricdo Uso de citacdes diretas para sintetizar ideias e significados.

Geracdo de demonstracdes conforme nés, subnos e categorias de

. Interpr ao referencial Ali
6. Interpretacao referencia analise.

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados de pesquisa.

Cabe salientar que, na elaboracgdo deste trabalho, as questdes éticas foram consideradas. Nesse
sentido, tanto os respondentes do questionario quanto os entrevistados que participaram desta pesquisa
assinaram um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Analise dos Resultados

Na etapa quantitativa, o software SPSS 22 foi utilizado. Na realizacdo da Analise Fatorial e testes
de confiabilidade de escala (Tabela 3), 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 satisfatéria. O indice
KMO e o teste de esfericidade de Barlett foram igualmente satisfatérios para os 6 construtos,
procedendo-se a aplicacdo da analise fatorial. Para Desmotivacdo, Regulacdo Extrinseca — Social,
Regulacdo Identificada e Motivacdo 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 associagdo adequada entre as variaveis avaliadas e os construtos. Para os construtos
Regulagdo Extrinseca — Material e Regulacdo 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 associacdo moderadamente adequada entre variaveis e
construtos.
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Tabela 3

Andlise de Validade da Escala

Construto Alfa de KMO  Sig. Teste Teste de Comunalidades Variancia
Cronbach de Barlett Item1l Item2 Item3 Item4 Ex-pl;(l)it:i:da
Desmotivagio 0,904 0,742 0,000 0,808 0,882 0,851 84,69%
Regulagéo Ext. Social 0,881 0,730 0,000 0,805 0,850 0,769 80,82%
Regulagéo Ext. Material 0,762 0,616 0,000 0,662 0,810 0,570 68,06%
Regulagéo Introjetada 0,813 0,683 0,000 0,609 0,580 0,680 0,711  64,51%
Regulagéo Identificada 0,877 0,728 0,000 0,774 0,850 0,791 80,51%
Motivagdo Intrinseca 0,920 0,698 0,000 0,815 0,925 0,844 86,15%

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados de pesquisa.

Na AFC evidenciou-se que, para todos os fatores, com excecao do fator Regulacdo Introjetada, a
carga para as perguntas foi maior do que 0,700, ou seja, ha estreita associacdo entre as variaveis. No
fator Regulacdo Introjetada, destaca-se a afirmacdo 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 médias, o desvio-padrdo minimo e maximo, assim como a assimetria relativa aos 6 fatores
encontrados na aplicagdo da MWMS na amostra de trabalhadores do segmento de tecnologia do Sul do
Brasil estdo demonstrados na Tabela 4.

Tabela 4

Anélise Descritiva por Fator

Estatistica Erro Padrao

95% Intervalo de
Confianca para

Fator Média

Média

Mediana
Minimo
Maximo
Assimetria
Média
Assimetria

Limite Limite
inferior superior

Desvio Padrao

Desmotivagao 1,436 1,309 1564 1,000 1,036 1,000 7,000 3,249 ,065 ,152

Regulagéo Ext. Social 3,013 2,810 3,216 2,833 1,648 1,000 7,000 ,454 ,103 ,152

Regulagdo Ext, Material 4,324 4,148 4501 4,333 1,434 1,000 7,000 -339 ,090 ,152

Regulagdo Introjetada 4,612 4,434 4,791 4,750 1,452 1,000 7,000 -291 ,091 ,152

Regulagdo Identificada 5,688 5507 5,829 6,000 1,311 1,000 7,000 -1,317 ,082 ,152

Motivagdo Intrinseca 4,918 4,737 5,099 5000 1,472 1,000 7,000 -547 ,092 ,152

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados de pesquisa.

Através dos resultados apresentados na Tabela 4, identificou-se que todas as questdes variaram
do minimo ao maximo da escala (de 1 a 7, ou seja, de nada a completamente). Destacam-se os resultados
obtidos na mediana para o fator Desmotivacdo (1,000), que obteve indice inferior ao da sua média
(1,436) e abaixo do limite inferior do intervalo de confianca (1,309), indicando assimetria positiva
(3,249). Ao contrério, o fator Regulacdo Identificada obteve mediana (6,000) superior & sua média
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(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 Motivagdo Autdnoma (Regulacéo Identificada e Motivacdo Intrinseca). Para a
Motivacdo Controlada, o resultado demonstra que, para essa amostra, a Regulagdo Introjetada e a
Regulacdo Extrinseca Material sdo mais importantes do que a Regulacdo Extrinseca Social. Por Gltimo,
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 tais trabalhadores néo
estdo desmotivados.

Os dados sociodemograficos foram analisados através das técnicas da tabulacdo cruzada e da
analise do Qui-Quadrado de Pearson. Para analisar a influéncia dos dados sociodemograficos dos
respondentes da etapa quantitativa sobre os construtos, foram utilizados os testes Mann-Whitney e
Kruskal-Wallis (Siegel & Castellan, 2006).

Em relacdo as caracteristicas da amostra pesquisada, 64% eram homens e 36% eram mulheres,
72% nado desempenhavam funcdo de gestdo e 51% dos respondentes recebiam vencimentos liquidos
mensais de 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 é o que menos valoriza esse fator. Para a variavel
tempo, no trabalho atual, 66% estdo até 5 anos no trabalho atual, 21% ha mais de 5 até 10 anos, 8% ha
mais de 10 anos até 15 anos, 4% ha 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 é mais sensivel e o grupo com mais de 15 anos é menos sensivel a
esses fatores. Para a faixa etaria, 84% dos respondentes tém 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 € menos influenciado
pelo fator Desmotivacdo e o grupo até 30 anos é mais influenciado por esse fator. Os resultados
demonstraram que o grupo com mais de 50 anos € aquele que mais valoriza a Regulacdo Identificada e
0 grupo com mais de 40 anos até 50 anos € o mais influenciado pela Motivacao Intrinseca. O grupo com
faixa etaria até 30 anos € o menos influenciado pela Motivagdo Autébnoma. Para vinculo empregaticio,
81% dos respondentes sdo efetivos e os demais estdo distribuidos nos vinculos de temporéarios, RPA
(Recibo de Pagamento Autdbnomo) e outros. Entende-se por efetivo o trabalhador cujo vinculo de
trabalho é regido pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). No Brasil, a CLT se constitui como o
principal instrumento de regulamentacgdo das relacdes individuais e coletivas do trabalho. Para o vinculo
empregaticio, o fator Desmotivacdo demonstrou diferenca significante (Sig 0,012) para os regimes de
trabalhos temporarios e RPA, como sendo menos e mais sensiveis a esse fator, respectivamente.

Como sintese dos resultados com relevancia estatistica (Sig < 0,05), a Figura 1 apresenta os postos
de média dos testes de Kruskal-Wallis por fator, extraidos do SPSS 22.
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Figura 1. Estratificacdo de Grupos por Fatores
Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados de pesquisa.

Na Figura 1, as estrelas e os circulos foram mapeados a partir da maior € 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 Desmotivacao, as categorias do eixo x marcadas
por estrelas devem ser interpretadas como profissionais que se sentem menos desmotivados no trabalho.
Como objetivo pratico, esse grafico serve para que areas de RH (Recursos Humanos) e lideres se guiem

com relac&o aos perfis de profissionais aqui estudados.

Para a etapa qualitativa, como indicadores descritivos, os entrevistados apresentavam em média
33 anos de idade, 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 é de oito anos e cinco meses. Com
relagdo ao nivel de escolaridade, dois entrevistados possuem MBA/Especializacdo completa e cada um

dos demais possui diferentes niveis de escolaridade, conforme indicado na Tabela 1.

Na Tabela 5, estdo demonstrados os principais achados na etapa qualitativa:
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Tabela 5

Principais Achados na Etapa Qualitativa

Fator Principais resultados qualitativos

— Na&o notam oscilac¢do no seu esforgo
Desmotivacédo — Demanda excessiva de trabalho

— Relaces entre equipe e lideranca

— Valorizam:
) — Reconhecimentos, honestidade e confianca nas relacGes
Reg. Ext. Social
— Relacdo ganha-ganha (obter melhores resultados)

— Desempenho no trabalho (sentimento de competéncia)

— Valorizam:
] — Recompensas financeiras (remuneragdo compativel com o mercado)
Reg. Ext. Material B ) )
— Estabilidade (aprovacao de outras pessoas, sentir-se menos substituivel)

— Progressdo de carreira (ascensdo e status social)

— Sentimentos de autoestima e autopercepcao social e profissional
Reg. Introjetada — Motivam-se pelo reconhecimento profissional interno e externo a organizacéo

— Motivam-se pelo sentimento de superacdo na realizacdo do trabalho

— Sentimentos de autonomia, de competéncia e vinculo
. — Ligacdo com valores pessoais (vinculo, motivacao para aprender)
Reg. Identificada _ )
— Motivados para o aprender e o saber, gostam de ser desafiados

— Valorizam ser reconhecidos profissionalmente e pessoalmente

— Satisfacdo inerente a realizaco do trabalho

Motivacio Intrinseca ~ Desejo de sentir-se desafiado, gostam de aprimorar seus conhecimentos

— Ambicdes profissionais mais estimuladas por sentir que seu trabalho é interessante e
estimulante

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores a partir dos dados de pesquisa.

A Motivacdo Auténoma foi o construto mais fortemente evidenciado entre os profissionais dessa
amostra, seguida pela Motivacdo Controlada. A Desmotivacdo se destacou por aparecer com media
baixa (1,436).

Na Motivacdo Autbnoma, o profissional é primordialmente estimulado pela Regulacéo
Identificada (5,668). Profissionais com mais de 50 anos foram aqueles que mais valorizaram essa
Regulacgdo, enquanto profissionais mais jovens, na faixa etaria de até 30 anos, foram os que menos a
valorizaram. Esse escore elevado é reforgado pelos achados qualitativos, que associam a motivacao 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 relagdo com o trabalho, indicando
um perfil profissional que tende a ser comprometido, que sente satisfagdo em realizar o seu trabalho e,
por isso, motiva-se por ser reconhecido profissionalmente e pessoalmente.

As relacdes profissionais e sociais se mostraram de extrema importancia para esse perfil de
trabalhador, que gosta da relagdo de troca e de atingir resultados em equipe. Segundo relatos de
entrevistas, é possivel atribuir que a Regulagdo Identificada ¢ mais valorizada por profissionais que
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desempenham func¢do de lideranca e para os profissionais com nivel de escolaridade Stricto Sensu em
andamento ou concluido, o que permite inferir que quanto mais o individuo avanca hierarquicamente
ou academicamente, mais ele se motiva a partir da sua autopercepcdo de eficacia e da sua capacidade
frente a desafios.

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. Naturalmente, inspira-se
para o saber, o aprender e estd constantemente buscando aprimoramento dos seus conhecimentos.
Profissionais que sentem seu trabalho alinhado aos seus valores pessoais tendem a ficar mais tempo no
trabalho.

A Motivacdo Intrinseca foi o segundo fator com maior média (4,918). Observou-se que essa
motivagdo é mais valorizada pelos profissionais na faixa etaria com mais de 40 até 50 anos. A analise
qualitativa evidenciou que, embora seja um profissional estimulado ao desafio, ele é um profissional
mais experiente, ou seja, tem mais tempo no trabalho atual, ja alcangou melhor nivel de escolaridade, ja
desempenha funcdo de lideranga e recebe vencimento liquido mensal satisfatério. Nesse sentido, suas
ambicdes profissionais sdo mais estimuladas por motivacdes 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 Regulacdo Introjetada foi a mais
forte, seguida da Regulacdo Extrinseca — Material e da Regulacdo Extrinseca — Social (Tabela 4). Os
relatos da etapa qualitativa sdo coerentes com os resultados da etapa quantitativa e indicam que os
trabalhadores sdo motivados pelos sentimentos de autoestima e autopercepc¢do social e profissional.
Colocar-se a prova e sentir orgulho préprio sao sentimentos motivadores para esses profissionais. Além
do reconhecimento préprio com relacdo ao seu trabalho, esses profissionais sdo inspirados pelo
reconhecimento profissional interno (lideres, pares e subordinados) e pelo reconhecimento social atraves
da familia e amigos. A honestidade e o vinculo de confianga nas relacdes sdo muito pertinentes, pois
sdo considerados fatores de reconhecimentos do seu trabalho e mantém a qualidade das relagdes
interpessoais. Essas relagdes potencialmente alavancam seu desempenho e melhoram resultados. Como
profissionais que se orgulham dos seus feitos, ndo gostam de errar e sentem-se envergonhados por isso.
Nesses casos, 0 sentimento de competéncia se torna vulneravel e, ndo raro, esses trabalhadores se
desmotivam para o cumprimento de suas atividades.

Recompensas materiais também motivam o trabalhador da area de tecnologia. Remuneracgéo
compativel proporciona que esse profissional tenha acesso a bens e servigos 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 etaria esta entre R$ 1.000,00 e R$ 2.000,00 para ambos 0s 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 servigos que podera acessar.

No que se refere a expectativa de estabilidade empregaticia, os profissionais respondentes tendem
a suprir a necessidade de seguranga através do estabelecimento de vinculos profissionais mais estaveis.
Ademais, a maior parte dos respondentes (81%) tém vinculo empregaticio como efetivo. Durante a
entrevista, ndo houve abordagem em relacéo a escolha do vinculo empregaticio. Nesse sentido, ndo é
possivel inferir que esse tipo de vinculo predominante é fator motivador para o profissional ou se é uma
caracteristica do mercado de trabalho do Sul do Brasil. O grupo com mais de 5 até 10 anos no trabalho
atual foi 0 que o obteve postos de média mais relevantes para a Regulagdo Extrinseca — Material e para
a Regulacéo Introjetada, que compdem a Motivagdo Controlada. Isso significa que esse grupo de
profissionais é o que mais valoriza aspectos ligados a satisfagdo egoica e recompensas materiais. Em
contrapartida, para as duas regulac¢des, o grupo com mais de 15 anos no trabalho atual valoriza menos a
Motivacdo Controlada.
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Por fim, 80% dos respondentes afirmaram nédo sentirem desmotivacgdo, 10% afirmaram sentir
muito pouco e os 10% restantes foram distribuidos nos demais itens. Corroborando esse resultado, na
etapa qualitativa, para o fator Desmotivagdo, os entrevistados relataram ndo notar oscilacdo no seu
esforco para o trabalho. E importante ressaltar que os demais fatores aqui descritos que motivam os
trabalhadores, quando em desequilibrio, também levam a desmotivacao no trabalho.

Como sintese para a etapa qualitativa, dos seis fatores da MWMS, quatro elementos apareceram
mais frequentemente na Andlise de Conteludo das entrevistas: relacBes, sentimento de autonomia,
sentimento de competéncia e motivacdo para o aprender. Os elementos RelacGes e Sentimento de
competéncia foram os mais presentes, aparecendo em cinco dos seis fatores. A Motivacdo para o
aprender se destaca a seguir como o segundo elemento com mais assiduidade, aparecendo em trés
fatores.

Discussdo e Recomendagcdes aos Gestores e Areas de Recursos Humanos

Como primeira recomendacdo para promocdo da motivacdo na esfera organizacional, o nivel
hierarquico estratégico deve estar alinhado em relacdo a cultura organizacional que deve operar no
sentido de compreensdo comum do que é apropriado e do que é comportamento aceito (Langton,
Robbins, & Judge, 2013). A cultura organizacional inclui o incentivo as boas relagdes, respeito a
diversidade, estimulo a cooperacdo, a criatividade, a expressao de ideias e ao incentivo a inovacao e a
novos conhecimentos. O equilibrio entre vida pessoal e profissional também é um valor que deve ser
respeitado, mantendo-se niveis de demanda equilibrados com niveis de controle (Camelo & Angerami,
2008).

A érea 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 sdo as tomadas de decisdo que trazem vantagens para a
empresa (Giordani, Schutel, Silva, & Silva, 2009). Em termos de reconhecimentos, sugere-se que a
organizacao estruture planos que contribuam para a atracdo, motivacdo, comprometimento e retencao
de pessoas, tanto no que diz respeito a incentivos financeiros (plano de carreira, planos de salarios,
beneficios e possibilidade de investimento no seu autodesenvolvimento) como a planos ndo monetarios
(reconhecimento que melhoram aspectos como engajamento, comprometimento, sentimento de
competéncia e vinculo com a organizacao).

A lideranca exerce papel fundamental nos fatores de satisfacdo, ainda que esteja claro, conforme
ressaltado por Archer, que uma pessoa ndo motiva outra. Contudo, compete as liderancas promoverem
um ambiente apto para o desenvolvimento de pessoas através de aspectos como construcao de relagGes
saudaveis, estratégias de atingimento coletivo, satisfagdo no trabalho em equipe, incentivo a cooperagao
e competéncia para gestdo de pessoas, através da capacidade de dar feedbacks construtivos. Essa préatica
passa pela habilidade de fazer com que os colaboradores sintam satisfacdo na entrega da sua melhor
produtividade.

Na dimensdo do individuo, recomenda-se que a organizacdo, o lider e o proprio individuo
trabalnem em conjunto através da Regulagdo Introjetada, da Regulacdo Identificada e da Motivacédo
Intrinseca. Dentro deste contexto, é importante que se tenham préaticas que elevem o sentimento de
competéncia e autoestima dos profissionais.

Nota-se que a construgdo da motivagdo ndo esta inerente somente em uma das dimensdes; ela
passa pela responsabilidade que cada um sobre ela exerce. Em outras palavras, o funcionamento da
motivacdo no ambiente laboral passa pela relacdo sistémica do conjunto: organizagdo, lideranca e
individuo.
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Consideracoes Finais

O tema motivacgdo no ambiente laboral é de recorrente interesse das organizagdes, pois se associa
ao bem-estar do trabalhador e, consequentemente, a ganhos em qualidade e produtividade para a
organizacdo (Morin, 2001). OrganizacGes baseadas em conhecimento dependem da sapiéncia e da
entrega individual e coletiva criada através das interacGes de seus colaboradores como fontes de
vantagens competitivas. Em outras palavras, o tema motivacdo passa a ser um preditor da retencao destes
profissionais (Boff & Abel, 2005).

Nessa l6gica, faz-se importante que a organizacdo conheca seus colaboradores e os elementos
mobilizadores de seus fatores motivacionais, e que, através desse conhecimento, possa alavancar
melhores resultados, tanto da perspectiva do profissional quanto da perspectiva da organizagao.
Considerada a populacgéo e o contexto de realizacao desta pesquisa, a escolha da abordagem gqualitativa
subsequente e em complementacado a etapa quantitativa permitiu aprofundar a discussdo dos resultados
e contemplar um melhor entendimento dos fatores motivacionais de trabalhadores do Sul do Brasil.

O olhar integrado para os resultados permitiu inferir que ha os dois tipos de Motivacdo, a
Autbnoma e a Controlada, que sdo importantes para o grupo pesquisado. Na etapa quantitativa,
destacou-se a Regulacdo Identificada e a Motivacao Intrinseca. Ainda na etapa quantitativa, as médias
para Motivacdo Controlada demonstraram que houve destaque para Regulacdo Introjetada, Regulacdo
Extrinseca Material e Regulacdo Extrinseca Social. Como sintese para a etapa qualitativa, quatro
elementos apareceram mais frequentemente na analise de contetido das entrevistas: relac@es, sentimento
de autonomia, sentimento de competéncia e motivacgéo para o aprender.

A sinalizacdo de recomendacdes praticas as areas de RH e aos gestores para a promoc¢do da
motivacdo nos trabalhadores que atuam no segmento de tecnologia foi respondida apds analises das
amostras quantitativas e qualitativas. Tais recomendacdes apontam para o alinhamento da cultura
organizacional, o desenvolvimento e a capitagdo de talentos, reconhecimentos adequados,
desenvolvimento de pessoas, o fortalecimento da autonomia e recomendag6es no nivel das Regulacdes
Introjetada e Identificada e da Motivacéo Intrinseca, através da elevacao dos sentimentos de autonomia,
competéncia e vinculo.

Como limitagbes, observa-se que o contexto estudado ndo permitiu a realizacdo de uma
amostragem probabilistica em sentido estrito. Isso significa dizer que, aplicado em outro contexto, os
resultados podem ser diferentes, ainda que baseados em uma escala ja validada. Apesar de a amostra ser
ampla, ndo ha cadastros Unicos de profissionais de tecnologia, o que, estritamente, determina o0 método
de amostragem como ndo probabilistico. A ndo identificagdo das organizacdes ou de sua estrutura
juridico-financeira ndo permite aprofundar a discussdo ora apresentada no sentido de entender se 0s
fatores motivacionais mudam conforme essas caracteristicas organizacionais, deixando-se essa extensdo
do estudo para o futuro. Ainda, as entrevistas foram realizadas exclusivamente com profissionais de
uma sub-regido da regido Sul do Brasil, o que pode limitar a compreensdo como sendo de algum efeito
regional ou cultural emergente. Por fim, motivagdo é um tema de pesquisa sensivel, o que pode
caracterizar uma limitacdo através do risco de viés social nas respostas das entrevistas, ou seja, quando
0s entrevistados entendem que devem dar a resposta aceitavel mesmo quando seus comportamentos sao
diferentes dos respondidos.

Por ser um estudo transversal, a percepcdo sobre a motivagdo pode-se alterar durante o tempo.
Nesse sentido, sugere-se, para pesquisas futuras, a aplicagdo da Escala MWMS a partir de amostragem
probabilistica, com o intuito de se obterem resultados generalizaveis. Também se recomenda a aplicacdo
da escala em organiza¢Ges do mesmo segmento com a identificagdo do tipo de organizacdo (publica,
privada, com ou sem fins lucrativos), bem como em diferentes regides geograficas e diferentes
segmentos produtivos, para fins de comparabilidade. E, por ultimo, aconselha-se 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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