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O avanço científico na primeira metade do século
XX, incrementado pela demanda em compreen-
der e controlar o comportamento de produzir, oriun-

da da economia em crescimento, da sofisticação gradual das
organizações, do rarear da mão-de-obra masculina ocupada
com as guerras, e das diversas formas de reações sociais à
organização do trabalho nos moldes fordista-taylorista estão
entre as razões que explicam o surgimento e a multiplicação
da teorização e das pesquisas sobre temas do comportamento
organizacional.

Para Vroom (1964/1995, 1969), o crescimento no espec-
tro de fenômenos de comportamento organizacional, a fertili-
dade de conceitos e métodos de estudos, a complexidade
inerente aos problemas e a falta de padronização dos concei-
tos e medidas que, de um lado, atestam a atenção ao campo
de estudo, de outro, produzem uma situação caótica, pois
ora um mesmo termo é empregado para vários conceitos, ora
medidas distintas e termos diferentes para o mesmo sentido.

Observa-se que as críticas à multiplicidade de instru-
mentos de mensuração que se cria em Psicologia Organiza-
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Resumo
O artigo apresenta um questionário elaborado para mensurar dois componentes do significado do
trabalho – atributos valorativos e descritivos – e da motivação no trabalho – valência, expectativa e
instrumentalidade – e relata pesquisa realizada para avaliar suas qualidades psicométricas, bem como
explorar as inter-relações dos dois fenômenos. A pesquisa foi desenvolvida em Natal com uma amos-
tra de 642 participantes, sendo 487 profissionais de saúde e 155 bancários. Aplicada análise fatorial
para cada componente dos fenômenos enfocados e estimados os coeficientes por fator identificado,
constata-se que o questionário apresenta qualidades psicométricas satisfatórias. Bancários e profissi-
onais de saúde se aproximam bastante nos escores dos fatores identificados nos atributos valorativos,
mas diferem significativamente nos escores dos fatores dos atributos descritivos. A força motivacional
da amostra como um todo coincide com a mediana, porém os bancários são menos motivados, o que
provavelmente está associado às questões de organização do trabalho e de redução do número de
empregos.

Palavras-chave: Significado do trabalho, Motivação, Análise fatorial.

Abstract
Measuring motivation and work meaning. The article presents a questionnaire that was elaborated to
measure components of the work meaning – value and descriptive attributes – and of the work
motivation – valence, expectancy and instrumentality – and it relates the research that intended to
evaluate their psychometric conditions and to explore also the relationship of the two phenomena.
The research was developed in Natal though a sample of 642 participants (487 health professionals,
and 155 employees of a bank). Applied factor was applied to each component of the phenomena and
coefficients were estimated for identified factors. It was found that the questionnaire presents
satisfactory measuring conditions. Employees of bank and health professionals obtained similar scores
in the factors of value attributes, but they differed meaningfully in the scores of the factors of descriptive
attributes. The motivational force mean of complete sample coincide with the median, but the employees
of bank are less motivated, which is probably associated to the questions of work organization and the
reduction in number of jobs.

Key-words: meaning of work, motivation, factor analysis.
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cional e do Trabalho, como conseqüência da ambigüidade e
interseção dos construtos nos quais se baseiam as pesqui-
sas, continuam atuais (Pasquali, 1999). Autores como Katzell
(1994), Álvaro-Estramiana (1995, 1999) e Peiró (1996), por
sua vez, apontam a tendência atual da Psicologia Social e do
Trabalho em superar a referida fragmentação, à medida que
se tornem mais numerosos os estudos que articulam diver-
sos níveis de análises (macro, meso e micro) e mais de um
construto. Assim, a tendência é articular, não só aspectos
individuais e das relações sociais internas às organizações
(micro e meso), como já se pontuava na década de 60 (por
exemplo, Vroom, 1964/1995), mas estes com o contexto mais
amplo (histórico-conjuntural) de inserção da organização
(Álvaro-Estramiana, 1995, 1999; Borges, 1998a, 1998b;
Katzell, 1994; Malvezzi, 1999) e/ou com a estratégia orga-
nizacional (Zanelli, no prelo).

Esta interpretação da história e das perspectivas de evo-
lução da Psicologia Organizacional e do Trabalho oferece
apoio à intenção de estudar conjuntamente o significado e a
motivação para o trabalho, explorando como um afeta o ou-
tro. As pesquisas sobre tais construtos – o significado e a
motivação para o trabalho – têm adotado uma perspectiva
psicossocial. Por isso, muitas vezes tornam-se problemáti-
cas as tentativas de adaptar ou traduzir instrumentos produzi-
dos em pesquisas de outros países, ainda que não se duvide
da qualidade e validade dos mesmos.

Assim, tratando-se dos estudos do significado do traba-
lho, tal fato foi observado na(s) tentativa(s) de adaptar o
questionário do significado do trabalho produzido e utiliza-
do em larga escala pela equipe do MOW1. Os problemas
identificados em tais estudos (Borges-Andrade, Martins &
Abbad-OC, 1995; Borges-Andrade & Nogueira, 1994; So-
ares, 1992) e as reflexões posteriores sobre o mesmo, entre
outras razões, segundo Borges (1997, 1998b, 1999), con-
duziram à elaboração do IST (Inventário do Significado do
Trabalho), o qual se mostrou mais adequado, tanto para re-
fletir as peculiaridades de nossa realidade quanto à elabora-
ção subjetiva dessa realidade pelos indivíduos.

A elaboração de tal questionário, porém, dirigiu-se aos
trabalhadores da construção civil e de redes de supermerca-
dos, sendo sua estrutura fatorial e sua validade analisadas a
partir da aplicação do mesmo em uma amostra de trabalha-
dores daquela população.

As qualidades encontradas no IST (referidas anterior-
mente) justificariam a realização de pesquisas tentando
adaptá-lo ou ampliá-lo para aplicação em outras categorias
ocupacionais e/ou com outras amostras mesmo dentro das
mesmas categorias ocupacionais. Adicionalmente, conside-
rando as características da compreensão multifacetada do
significado do trabalho (Borges, 1998a, 1999), nas quais o
IST se fundamenta e que serão resgatadas na seção subse-

qüente deste artigo, escolheu-se o Modelo da Expectativa
de Vroom (Francès, 1995; Klein, 1990; Muchinsky, 1994;
Vroom, 1964/1995, 1969) como uma referência conceitual
central na presente pesquisa, porque é possível identifica-
rem-se elementos comuns entre os mesmos e porque facilita
a percepção da complementariedade dos conceitos e das ex-
plicações oferecidas às propriedades e/ou aos aspectos do
emprego/trabalho. Apesar de não se tratar de uma novidade
na Psicologia Organizacional e do Trabalho e de Muchinsky
(1994) considerar como a teoria da motivação para o traba-
lho mais popular e importante, não foi localizado nenhum
instrumento brasileiro e/ou validado no Brasil que se funda-
mente no referido modelo.

Em suma, o presente estudo foi proposto, visando atin-
gir os seguintes objetivos:

(a) Desenvolver um questionário que possa mensurar
simultaneamente o significado do trabalho e a motivação para
o trabalho, partindo da adaptação do IST – Inventário do
Significado do Trabalho e verificar suas qualidades
psicométricas (objetivo metodológico).

(b) Explorar as inter-relações entre o significado e a
motivação para o trabalho com profisisonais de saúde e ban-
cários (objetivo de conteúdo).

Quadro teórico

Motivação no Trabalho
A Teoria das Expectativas, elaborada por Vroom (1964/

1995), consagrou o conceito de expectativas no campo da
motivação, aplicado na Psicologia Organizacional e do Tra-
balho pela primeira vez por Georgopoulas, Mahoney e Jones
(1957, conforme citado por Muchinsky, 1994). É uma teoria
cognitivista e assume existir uma relação entre o esforço que
se realiza e sua execução ou rendimento do trabalho. Centra
(segundo Francès, 1995) a atenção sobre o processo de
motivar e não exatamente no seu conteúdo.

Esta teoria se fundamenta em vários conceitos e propo-
sições. Seguem-se inicialmente dois destes conceitos bási-
cos (Vroom, 1964/1995):

- Valências, que consistem nos valores positivos ou ne-
gativos atribuídos pelos trabalhadores aos resultados do
trabalho. Refletem preferências. É a intensidade com que o
indivíduo deseja ou sente aversão pela obtenção de um re-
sultado do trabalho, que deriva da antecipação da satisfação
ou insatisfação associada com outros resultados os quais são
esperados.

- Instrumentalidade, que consiste no grau de relação per-
cebido entre a execução (total do desempenho) e a obtenção
dos resultados.

Destes dois conceitos, Vroom (1964/1995) anuncia uma
primeira proposição:
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A Valência de um resultado para uma pessoa é uma
função monotonicamente crescente da soma algébrica dos
produtos das valências de todos os outros resultados e sua
concepção da própria instrumentalidade para a obtenção des-
se outro resultado (p. 19).

Apresenta, ainda, mais dois conceitos centrais ao seu
modelo:

- Expectativa, que consiste na percepção de quanto o
esforço conduz aos resultados esperados. É o grau no qual o
indivíduo crê que um resultado específico seja provável. É
uma probabilidade subjetiva. Pode ser descrita segundo sua
intensidade.

- Força motivacional, que é a quantidade de esforço ou
pressão de uma pessoa para motivar-se. Deriva do conceito
de força de Lewin (segundo Vroom, 1964/1995).

Partindo destes conceitos apresenta uma segunda pro-
posição:

FM = E [?Vi * Ii ]
Na qual, FM é a força motivadora, E a Expectativa, V

a Valência e I a Instrumentalidade.
Ao dirigir a aplicação do seu modelo ao trabalho, alerta

que a questão norteadora é: “por que o indivíduo trabalha?”
Os conceitos de seu modelo devem ser aplicados aos resul-
tados e/ou propriedades específicas do trabalho, das quais
destaca cinco: salário (e outras formas de remuneração), dis-
pêndio de energia mental ou física, produção de bens e ser-
viços, interação social e status social. Apresenta uma ampla
discussão sobre cada um destes resultados do trabalho com
base em revisão bibliográfica, mas conclui ao final que não
dispõe de base para julgar a influência relativa dessas pro-
priedades dos papéis de trabalho no fortalecimento de pre-
ferências pelo trabalho.

Para Muchinsky (1994), a Teoria da Expectativa pro-
porciona uma base racional e rica para a compreensão da
motivação em um determinado trabalho. Oferece ampla pos-
sibilidade de aplicação e presta-se ao teste empírico. Admi-
te, entretanto, que as pessoas diferem no grau em que sua
conduta é motivada por processos racionais. Estudo do pró-
prio Muchinsky (1977, segundo Muchinsky, 1994), com
estudantes universitários, mostrou que a validade da teoria
oscilava entre eles. Os indivíduos, para os quais a teoria é
mais preditiva, apresentam locus de controle interno.

Significado do Trabalho
Os estudos sobre o significado do trabalho surgem de

uma forma mais sistemática na Psicologia Organizacional e
do Trabalho na década de 80. Os recursos técnicos hoje dispo-
níveis bem como as possibilidades de se realizar estudos
com participantes em vários países permitiram um rápido
incremento a este campo de estudo. Fruto de tais possibilida-
des, por exemplo, é o estudo da equipe do MOW (1987)

realizado em oito países2 distintos, com largo uso de técni-
cas quantitativas.

A temática é extensa e, aqui, se centrará a atenção em
discorrer apenas sobre os conceitos básicos que fundamen-
tam diretamente o desenvolvimento do presente estudo.
Considera-se que este caminho de exposição seja suficiente
para delinear o quadro teórico.

Aborda-se (segundo Borges, 1998a, 1999; Brief & Nord,
1990) o significado do trabalho como uma cognição subjeti-
va, histórica e dinâmica, caracterizado por múltiplas facetas
que se articulam de diversificadas maneiras. É subjetiva,
apresentando uma variação individual, a qual reflete a his-
tória pessoal de cada um. É social, porque além de apresen-
tar aspectos compartilhados por um conjunto de indivíduos,
reflete as condições históricas da sociedade, na qual está inse-
rida. É dinâmica, no sentido de que é construto inacabado, em
permanente processo de construção. Decorrente disto, sua ca-
racterização varia conforme seu próprio caráter sócio-histórico.

A bibliografia especializada tem convergido quanto a
assumi-lo como um construto multifacetado, porém há di-
vergências na identificação destas facetas. Aqui serão leva-
das em conta duas das facetas identificadas nos estudos de
Borges (1998) e de Borges e Tamayo (2000), a saber: atri-
butos descritivos e valorativos. O IST se dirige à mensuração
dos fatores componentes de tais facetas.

Atributos descritivos designam a percepção do traba-
lho concreto, ou seja, consistem na definição de como é o
trabalho. Borges (1997, 1998a, 1999), através da aplicação
do IST, identificou a estrutura fatorial destes atributos tendo
em vista as respostas de uma amostra de trabalhadores da
construção civil e de redes de supermercados no Distrito
Federal. A estrutura fatorial primária3 compõe-se dos se-
guintes fatores (Borges, 1998a e 1999):

- Êxito e Realização Pessoal (α = 0,82; r2 = 55,6%)4:
descreve o trabalho a partir de duas idéias principais - cres-
cimento pessoal e desafio mental (intelectual) – associadas
mais secundariamente à noção de responsabilidade e de res-
peito no relacionamento hierárquico e ao prazer direto com
o conteúdo da tarefa.

- Justiça no Trabalho (α = 0,87 e r2 = 19,8%): reúne
itens que descrevem o trabalho através do respeito que o
trabalhador vivencia no ambiente organizacional, na forma
de cumprimento das obrigações por parte da organização
para com ele, nos cuidados com a higiene, na assistência
merecida, na segurança física, no relacionamento interpessoal
hierárquico, nos instrumentos de trabalho disponíveis, no
aproveitamento de suas opiniões, no conforto, na proporção
do seu esforço e as recompensas, no reconhecimento deste
esforço e na igualdade de exigências.

- Sobrevivência Pessoal e Familiar, Independência Eco-
nômica (α = 0,83; r2 = 6,9%): reúne os itens que expressam,
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num primeiro plano (maiores cargas), a função social do tra-
balho em relação à família e às garantias individuais de so-
brevivência, recompensas e independência financeira e, no
plano imediatamente seguinte, a função social mais ampla
(progresso da sociedade).

- FD5 - Carga Mental (α= 0,77; r2 = 5,7%): descreve o
trabalho como representando esforço mental, subordinação
hierárquica, repetição, execução e exigência de ritmo.

Os atributos valorativos consistem em uma definição
valorativa, ou seja, sobre o “deve ser” do trabalho. São por-
tanto os valores do trabalho. Toma-se aqui, como referên-
cia, o conceito de valor de Schwartz (1994), segundo o qual
é um “alvo transituacional desejável, variando de importân-
cia que funcionam como princípios-guia na vida de uma
pessoa ou outra entidade social” (p. 21).

Borges (1998a, 1999), no estudo referido anteriormen-
te, encontrou também a estrutura fatorial de tais atributos5,
da qual os fatores primários são:

- Exigências Sociais (α = 0,87; r2 = 61,8%): reúne itens
que traduzem a atribuição de que o trabalho deve significar
responsabilidade social e de atendimento às demandas soci-
ais.

- Justiça no Trabalho (α = 0,90 e r2 = 18,5%): reúne
itens que tratam da definição do trabalho como devendo pro-
porcionar proteção ao indivíduo, através da oferta de as-
sistência na forma de segurança física, higiene e conforto no
ambiente de trabalho, da garantia dos seus direitos, igualda-
de de esforços e proporcionalidade entre seu esforço e re-
compensas, do acolhimento interpessoal tanto pelos colegas
como pelas chefias e respeito como pessoa que opina.

- Esforço Corporal e Desumanização (α = 0,81 e r2

=9,1%): reúne itens que trazem a noção de que o trabalho
deveria ser mesmo um fardo (um peso), que levaria ao des-
gaste corporal.

- Realização Pessoal (α = 0,79 e r2 = 6,0%): reúne itens
que expressam a definição valorativa do trabalho como algo
que deve proporcionar prazer ao indivíduo quanto ao signi-
ficado dos resultados de trabalho, exigência de raciocínio
(desafio), pelo direito a recompensas, auto-valorização, in-
teresse pela tarefa e crescimento pessoal. Em outras pala-
vras, o fio condutor que une todos os itens deste fator é o
prazer, porém um prazer de múltiplas causas ou fontes.

- Sobrevivência Pessoal e Familiar (α = 0,81 e r2 =
4,6%): reúne itens cuja idéia principal é atribuir que o traba-
lho deve garantir o sustento do indivíduo e de seus familia-
res. Tem uma conotação fisiológica e econômica, além de
moral, pois os itens que definem o trabalho como
responsabilidade e obrigação geral também apresentam pe-
sos neste fator.

Entende-se aqui que os estudos sobre significado do tra-
balho oferecem a base empírica que Vroom (1964/1995)

sentia falta para selecionar as propriedades do emprego/tra-
balho a serem considerados conforme referido anteriormen-
te. Os diferentes itens do IST,  para os quais as pessoas que o
respondiam, indicando quanto cada um corresponde à reali-
dade (atributos descritivos) e quanto cada um representa uma
definição do que o trabalho deve ser (atributos valorativos),
precisam agora ser avaliados pelos indivíduos na proporção
que esperam a ocorrência (expectativa) e na proporção em
que seu desempenho é útil para sua consecução (instrumen-
talidade). O conceito de valência se aproxima do de valor,
porém Vroom já os diferenciava. Valor, sendo uma afirma-
ção do que é certo, é sempre positivo. Valência expressa
preferência, que pode ser positiva ou negativa. Vroom,
referendando-se na bibliografia consultada, mostrava que a
valência de um mesmo resultado do trabalho pode variar de
acordo com o contexto sócio-cultural dos participantes. Por
conseqüência, entende-se que serão as respostas dos próprios
indivíduos que indicarão se a valência é positiva ou negativa à
medida que validarem certos itens como atributos valorativos
ou não.

Método

Questões de pesquisa
Tendo em vista os objetivos anunciados anteriormente

e o quadro-teórico apresentado, o desenvolvimento das ati-
vidades de pesquisa foi norteado pelas seguintes questões:

(1) Quais as qualidades psicométricas (índices de
fatorabilidade, consistência, e proporção da explicação da
variância) do IMST quando aplicado em profissionais de
saúde e bancários?

(2) Profissionais de saúde e bancários diferem nas suas
avaliações dos componentes da motivação e do significado
dos trabalhos examinados (atributos valorativos e descriti-
vos, expectativas e instrumentalidade)?

(3) A Força Motivacional pode ser prevista pelos atri-
butos descritivos do significado do trabalho?

Instrumento
Para elaboração do instrumento de pesquisa a ser avali-

ado, partiu-se do IST (Inventário do Significado do Traba-
lho) já referido anteriormente, adaptando-o e ampliando. Era
necessário adaptação, porque se dirigia a um outro público
(trabalhadores da construção habitacional e de redes de su-
permercados), e de ampliação para torná-lo capaz de
mensurar a motivação para o trabalho.

O primeiro passo em tais direções (adaptação e amplia-
ção) consistiu no desenvolvimento de um estudo piloto com
profissionais da saúde e bancários, objetivando levantar ca-
tegorias específicas de atributos do significado do trabalho
ou motivacional a estes profissionais. Consistiu em entre-
vistas semi-estruturadas com um grupo de dez profissio-
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nais, dos quais a metade são bancários e a outra metade, da
área saúde, utilizando-se das questões básicas (Borges,
1996): (1) O que significa trabalhar para você? (2) Como
você gostaria que fosse seu trabalho? (3) O que você não
gostaria que ocorresse no seu trabalho?

As entrevistas foram gravadas em fita cassete e trans-
critas na íntegra visando a análise detalhada e reflexiva, atra-
vés de análise de conteúdo temática (Bardin, 1986; Souza-
Filho, 1993), realizada com a participação de três juízes –
os autores do presente artigo e uma estudante de Psicologia,
bolsista de iniciação científica – em conformidade aos se-
guintes passos: (1) análise individual independente, realiza-
da pelos três juízes (os autores e uma bolsista de iniciação
científica); (2) comparação das análises individuais e sínte-
se; (3) tabulação dos dados e (4) confronto dos resultados
da análise e o IST.

Como resultado final, o estudo piloto permitiu a elabo-
ração de uma primeira versão do IMST (Inventário da Mo-
tivação e do Significado do Trabalho), confirmando a ade-
quação da manutenção de quase todos os itens do IST com
exceção de um – “Trabalhar é pegar no pesado” – por não
ter aparecido no discurso dos profissionais de saúde e dos
bancários e sugerindo, também, o acréscimo de mais seis
itens referentes: a sentir-se produtivo; ao desenvolvimento
de habilidades interpessoais; à influência nas decisões; à
adesão às normas organizacionais; à expressão da
criatividade e ao salário. Em relação aos itens mantidos, fo-
ram necessárias algumas modificações na redação dos mes-
mos, tanto aproximando à linguagem dos profissionais en-
trevistados quanto para facilitar a reflexão do participante
sobre cada item, tendo em vista as questões a responder,
que identificam-se a seguir.

Depois de efetivadas as alterações, o questionário ficou
composto por 73 itens. Devido à necessidade apontada an-
teriormente de o questionário passar a mensurar expectati-
vas e instrumentalidade, o IMST6 apresenta quatro pergun-
tas ao participante: (1) Quanto deve ser? (2) Quanto eu es-
pero que este resultado ocorra? (3) Quanto ocorre realmen-
te? (4) Quanto meu desempenho pode influir na obtenção
deste resultado? Tais perguntas suscitam respostas que
correspondem respectivamente: aos atributos valorativos,
expectativas, atributos descritivos e instrumentalidade.

Adotou-se para apresentação do IMST um formato ta-
bular, que consiste em 5 colunas, das quais na primeira es-
tão os 73 itens componentes e nas demais o participante deve
utilizar para responder as quatro questões referidas anteri-
ormente que estão postas no título da coluna. Assim, as qua-
tro questões se aplicam a cada item. No corpo das colunas
de resposta, está apresentada a escala de Likert em número
de 0 a 4, item a item, competindo ao participante responder
marcando um número em cada coluna, por linha (ou item).

Na apresentação do questionário, antecediam instruções
que abrangiam a exposição do objetivo da aplicação do ques-
tionário, a solicitação de colaboração do participante e como
responder, sobre o que se incluíam exemplos respondidos
com a finalidade de facilitar a compreensão.

População e Amostra
Planejou-se o desenvolvimento do estudo com profissi-

onais de saúde e bancários. Ambas as categorias ocupacionais
vivenciam momentos de intenso processo de mudança e de
necessidade de melhorias na gestão de pessoas. Os primei-
ros estão inseridos em instituições que ao mesmo tempo
vivenciam uma crise nacional, implicando a escassez de re-
cursos econômicos e materiais, e estão diante do desafio de
tentar concretizar os princípios dos SUS (Sistema Único de
Saúde), a saber: universalidade, integralidade, eqüidade,
descentralização, regionalização, hierarquização,
racionalidade, resolutividade, participação do cidadão e
complementariedade do setor privado (Dimenstein, 1998).
Uma compreensão mais aprofundada sobre a situação exige
uma longa descrição, porém importa alertar o leitor para o
fato de o presente estudo estar lidando com categoria
ocupacional que vivencia um momento delicado, exigente
de uma profunda mudança num sistema de saúde comple-
xo. Os segundos (bancários) vivenciam, por sua vez, uma
situação de acirramento na competição internacional entre
os bancos, conduzindo a um acelerado processo de mudan-
ça, que inclui um uso cada vez mais extensivo da automação
e informática e que, segundo vários autores (por exemplo,
Alves-Filho & Araújo, 2000; Lima, 2000; Santiago, 1998),
tem gerado impactos, tais como: acentuada redução de qua-
dros de pessoal, intensificação do ritmo de trabalho, aumen-
to das exigências de produtividade e de qualidade, prolon-
gamento da jornada de trabalho, redução ou congelamento
do salários, aumento dos serviços temporários e sub-
contratação. Em outras palavras, tem sido observado um
processo de precarização das condições de trabalho.

A presente pesquisa foi desenvolvida com amostra dos
487 profissionais de saúde vinculados ao sistema de saúde
pública em Natal e com 155 bancários, totalizando 642 par-
ticipantes de várias instituições7. Os participantes têm uma
idade média de 39,39 anos, com desvio-padrão de 6,52. Os
bancários têm mais tempo de serviço (t=5,32, para p<0,001),
tendo em média 16,33 anos, com desvio-padrão de 5,31,
enquanto os profissionais de saúde trabalham em média há
12,72 anos, com desvio-padrão de 7,57. Entre os bancários,
observa-se concentração do sexo masculino (67,8% de ho-
mens e 32,2% de mulheres), enquanto entre os profissionais
de saúde, concentração do sexo feminino (23,0% de homens
e 77,0%). Na amostra, há aproximadamente a mesma pro-
porção de bancários (55,3% deles) e profissionais de saúde
(57,0% deles) com nível superior completo, porém entre os
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bancários foi encontrada uma proporção mais elevada de
profissionais com nível de instrução superior incompleto
(22,7% dos bancários e 3,4% dos profissionais de saúde).
Quanto à religião, 75,7% dos participantes são de católicos.

Procedimentos
Os questionários foram aplicados individualmente e,

ocasionalmente, realizavam-se pequenas reuniões em gru-
po tratando das instruções do questionário. Eram aplicados
no próprio local de trabalho dos participantes, garantido o
anonimato desses, à medida que não se exigia nome do par-
ticipante ou assinatura, bem como o sigilo das respostas in-
dividuais. Quando os participantes respondiam de forma
contínua (sem interrupção) aos questionários o uso do tem-
po variava de 20 a 40 minutos. Alguns interrompiam muito
a tarefa de preenchimento o que impedia um registro do tem-
po utilizado. No início do desenvolvimento do projeto, ten-
tou-se incluir pessoas com instrução de apenas o primeiro
grau. Observou-se, entretanto, que apresentavam dificulda-
des em compreender as instruções e, por conseqüência, em
responder. Em síntese, observou-se que alguns realizam bem
a tarefa apesar do nível de instrução, mas tende-se a contar
com muitos questionários anulados. Na amostra do presente
estudo, ficou-se com apenas 1,7% dos profissionais de saú-
de com o primeiro grau completo. Ninguém abaixo deste
nível.

Análise dos Dados
As respostas dos participantes da amostra foram

registradas na forma de banco de dados do SPSS (Statistical
Package of Social Science), a partir do qual desenvolveu-se
uma Análise Fatorial (técnica dos eixos-principais) para cada
aspecto mensurado pelo IMST: atributos valorativos, expec-
tativas, atributos descritivos e instrumentalidade. Para cada
um foi desenvolvida uma análise preliminar avaliando se a
técnica seria adequadamente aplicável8.

Para a definição do número de fatores de cada estrutura
fatorial – atributos valorativos, expectativas, atributos descri-
tivos e instrumentalidade – foi levada em conta a relação
entre os coeficientes Eigenvalues (valor critério) e o número
de fatores, representados no gráfico Scree Plot gerado pelas
rotinas do programa estatístico, e os coeficientes Alfa estima-
dos para os itens que compõem cada fator. Estes últimos estão
incluídos nas tabelas específicas apresentadas no Apêndice
deste artigo e na descrição dos resultados na seção seguinte.

Para o desenvolvimento da análise fatorial final aplica-
va-se inicialmente rotação oblíqua, verificando-se a matriz
de correlações fatoriais gerada. Havendo correlações acima
de 0,30 era tomada como solução fatorial final. Quando não,
o que foi o caso das respostas de instrumentalidade, apli-
cou-se rotação ortogonal (varimax) chegando-se à solução
final. O conjunto de fatores que forma cada estrutura fatorial

encontrada e os coeficientes alfa de cada fator estão apre-
sentados na seção de resultados.

A análise das relações entre os escores nas facetas do
significado do trabalho e os escores dos componentes da
motivação para os participantes da amostra será desenvolvi-
da com base numa série de análises de regressão múltiplas,
nas quais cada elemento será, por vez, tomado como variá-
vel dependente.

Resultados

Conteúdos medidos pelo IMST

Os procedimentos analíticos quantitativos aplicados
resultaram na identificação de quatro estruturas fatoriais dis-
tintas, as quais serão descritas a seguir.

Estrutura Fatorial dos Atributos Valorativos

Os fatores identificados na estrutura fatorial (r2 = 36,6)
dos atributos valorativos são:

(a) Justiça no Trabalho (r2 = 57,9 e α = 0,91): define
que o trabalho deve garantir boas condições na forma de
higiene, assistência, conforto, eqüidade de direitos entre co-
legas; provisão salarial, proporcionalidade entre esforços e
recompensas (ou entre deveres e direitos) e reconhecimen-
to;

(b) Desgaste e Desumanização (r2 = 16,9 e α = 0,77):
define que o trabalho deve implicar em ritmo, desgaste,
desumanização, repetição, ocupação, pressa e exploração;

(c) Realização (r2 = 10,2 e α = 0,83): define que o tra-
balho deve gerar prazer na forma de gosto pelos resultados,
amparo social, acolhimento e confiança, independência, de-
safio, auto-respeito, produtividade e sentido social;

(d) Bem-Estar Socioeconômico (r2= 8,2 e α = 0,67):
define que o trabalho deve prover reconhecimento pelas re-
compensas, oportunidades de qualificação, estabilidade, boas
relações interpessoais, crescimento e auto-sustento;

(e) Auto-Expressão (r2= 6,8 e α = 0,77): define que o
trabalho deve prover oportunidade de expressão, da
criatividade, habilidades interpessoais, da capacidade de
opinar, do raciocínio e do bem-estar mental.

Observa-se que a estrutura fatorial encontrada para os
atributos valorativos é qualitativamente distinta daquela des-
crita no quadro teórico, oriunda da aplicação do IST em tra-
balhadores da construção civil e de redes de supermerca-
dos. Indica, pois, que os profissionais de saúde e bancários
organizam as atribuições de valores ao trabalho de forma
diferenciada, sendo que entre estas diferenças estão: (1) o
crescimento da proporção da variância explicada pelos fato-
res Justiça no Trabalho e Desgaste e Desumanização; (2) o
surgimento do fator designado Auto-Expressão; (3) a subs-
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tituição do fator de Sobrevivência Pessoal e Familiar pelo
de bem-estar; (4) inexistência de um fator que represente
exigências sociais (demandas da sociedade). No lugar deste
último, para a presente amostra, o sentido de dever está in-
cluso em justiça no trabalho e o sentido social vinculado di-
retamente ao prazer pelo conteúdo do trabalho.

Apesar da estrutura conter a mesma quantidade de fa-
tores, os últimos – bem-estar e auto-expressão – apresen-
tam consistência (coeficiente alfa) inferior àquela da estru-
tura anterior, indicando que o formato tabular adotado no
IMST pode ter afetado negativamente sua confiabilidade.

Estrutura Fatorial das Expectativas

Os fatores identificados como compondo a estrutura
fatorial das expectativas (r2 = 41,1) são:

(a) Justiça no Trabalho e Auto-Expressão (r2 = 69,8 e α
= 0,94): indica quanto o participante espera obter justiça no
trabalho, nas formas de assistência, salário, proporcionalidade
entre esforço e salário e higiene, e oportunidade de expres-
são da criatividade, do reconhecimento e da sua influência
nas decisões;

(b) Desgaste e Desumanização (r2 = 15,6 e α = 0,79):
indica quanto o indivíduo espera esgotar-se, ocupar-se, apres-
sar-se e desumanizar-se;

(c) Bem-estar e Independência (r2 = 7,7 e α = 0,87):
indica quanto o indivíduo espera encontrar estabilidade no
emprego, oportunidade de profissionalização, tarefas
prazerosas, garantia do sustento, do amparo social e inde-
pendência enquanto consumidor;

(d) Responsabilidade (r2 = 6,9 e α = 0,76): indica quan-
to o indivíduo espera ser responsável pelo que faz, pelo res-
peito à hierarquia, pelo cumprimento de normas, por deci-
sões e pela qualidade do que faz.

Importa aqui observar que tanto a estrutura fatorial dos
atributos valorativos como a das expectativas apresentam,
como primeiro fator (aquele que explica maior parte da va-
riância), a Justiça no Trabalho, embora na segunda estrutura
(expectativas) esteja associado à idéia de auto-expressão.

Atributos Descritivos

Os fatores identificados como compondo a estrutura
fatorial (r2 = 36,6) dos atributos descritivos são:

(a) Auto-expressão (r2 = 53,3 e α = 0,86): indica que o
trabalho representa concretamente possibilidades de opinar
influenciando nas decisões, expressar a criatividade, mere-
cer confiança e reconhecimento, ser pessoa e crescimento
pessoal;

(b) Responsabilidade e Dignidade (r2 = 16,6 e α = 0,80):
indica que no trabalho se assumem responsabilidades, sen-
te-se produtivo e, por isso, uma pessoa digna e respeitadora;

(c) Desgaste e Desumanização (r2 = 13,7 e α = 0,63):
indica quanto o trabalho implica o desgaste e na
desumanização;

(d) Recompensa Econômica (r2 = 8,7 e α = 0,70): indi-
ca quanto o trabalho garante o auto-sustento e independên-
cia;

(e) Condições de Trabalho (r2 = 7,9 e α = 0,84): indica
quanto no trabalho se pode contar com equipamentos ade-
quados, segurança, higiene, assistência e amparo social.

Em contraste com as escalas anteriores – atributos
valorativos e expectativas – esta escala não apresenta um
fator que possa ser designado de Justiça Social. Em
contrapartida, apresenta os itens divididos nos fatores Re-
compensa Econômica e Condições de Trabalho. Esta carac-
terística da estrutura fatorial dos atributos descritivos dife-
rencia os profissionais de saúde e bancários dos trabalhado-
res da construção habitacional e de redes de supermercados
do Distrito Federal (participantes do estudo referido anteri-
ormente, de Borges, 1999 e de Borges & Tamayo, 2000) e
os aproxima dos resultados encontrados no estudo da equi-
pe MOW. Provavelmente, o fato está associado ao nível de
instrução dos participantes.

O fator Desgaste e Desumanização faz parte da estru-
tura fatorial, mas a exemplo da estrutura fatorial descrita na
seção do quadro teórico, também apresenta um coeficiente
alfa inferior aos demais fatores da escala.

Estrutura Fatorial da Instrumentalidade

Os fatores identificados na estrutura fatorial das
instrumentalidades (r2 = 42,5) são:

(a) Envolvimento (r2 = 70,1 e α = 0,91): indica quanto
os indivíduos percebem o próprio desempenho como influ-
ente para que se sinta produtivo, identificado com as tarefas,
responsável, digno, merecedor de confiança; incluído no gru-
po, adaptado às normas e respeitador da hierarquia;

(b) Justiça no Trabalho (r2 = 13,6 e α = 0,92): indica
quanto os indivíduos percebem o próprio desempenho como
influente para conseguir contar com equipamentos adequa-
dos, conforto, igualdade de direitos, assistência,
proporcionalidade entre esforços e recompensas, salário e
sua suficiência;

(c) Desgaste e Desumanização (r2 = 9,2 e α = 0,76):
indica quanto os indivíduos percebem o próprio desempe-
nho como responsável por provocar desgaste e
desumanização;

(d) Independência e Bem-Estar (r2 = 7,1 e α = 0,72):
indica quanto os indivíduos percebem o próprio desempe-
nho como responsável pela obtenção de independência, auto-
sustento, status, estabilidade e assistência.

A análise fatorial das respostas de instrumentalidade que
revelou tal estrutura conduziu à eliminação de 24 itens do
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questionário, ora porque não apresentaram cargas fatoriais
superiores a 0,30, ora porque apresentavam cargas em dois
fatores indicando ambigüidade. Na estrutura descrita conta-
se, na realidade, apenas com 49 itens.

É importante observar, que no caso da instrumentalidade,
o fator Justiça no Trabalho, a exemplo das estruturas fatoriais
dos atributos valorativos e expectativas, está presente, po-
rém explicando uma proporção da variância menor.

Componentes do Significado do Trabalho por
categorias ocupacionais

As estruturas fatoriais encontradas, no geral, apresen-
tam qualidades psicométricas bastante aceitáveis, o que enco-
raja a estimar os escores 9 dos indivíduos nos diversos fatores.

O questionário aplicado dá conta de duas facetas do sig-
nificado do trabalho: atributos valorativos e descritivos. A
Tabela 1 apresenta os escores médios da amostra nos fato-
res dos atributos valorativos anteriormente conceituados.

Considerando que a atribuição de pontos pelos partici-
pantes a cada item variava de 0 a 4, observa-se que os parti-
cipantes da amostra (coluna de total) concebem o trabalho
como devendo gerar realização pessoal, justiça no trabalho,
auto-expressão e bem-estar. Os escores médios em todos
estes fatores estão acima de 3. São estes, portanto, os valo-
res fortemente compartilhados pela amostra.

Considerando a divisão da amostra nos seus dois gran-
des segmentos (bancários e profissionais de saúde), obser-
va-se que ambos valorizam igualmente quatro dos fatores –
Justiça no Trabalho, Realização, Bem-Estar e Auto-Expres-
são – e diferenciam-se apenas nos escores atribuídos ao fa-
tor Desgaste e Desumanização. Embora ambos valorizem
pouco o referido fator, os bancários tendem a valorizá-lo
menos que os profissionais de saúde. O coeficiente do Teste
t (t = -4,31 para p< 0,0001) comprova que a diferença cita-
da é estatisticamente significativa.

Em estudo anterior (Borges, 1998; Borges & Tamayo,
2000) encontrou-se que o fator valorativo Desgaste e
Desumanização era correlacionado positivamente com Exi-
gências Sociais, de forma que conduzia à compreensão de
que é o sentido social do trabalho que justifica o Desgaste e
Desumanização no trabalho. Esta hipótese também é corro-
borada pela reflexão de Vroom (1964/1995), segundo a qual
o dispêndio de energia tende a apresentar valência positiva
em ocupações de sentido social mais evidente.

Explorando o relacionamento dos escores no fator Des-
gaste e Desumanização com os escores nos demais fatores
valorativos e nos descritivos para a presente amostra, atra-
vés da aplicação de análise de regressão (stepwise), o pri-
meiro fator citado é a variável dependente e os demais as
variáveis independentes. A equação que representa a me-
lhor solução (r2 = 0,49) tem como principais preditores o
fator descritivo de Desgaste e Desumanização (β = 0,30), o
fator descritivo de Auto-Expressão (β = 0,25) e o fator
valorativo de Bem-Estar Socioeconômico (β = 0 ,24). O fa-
tor valorativo de Realização está entre os preditores estatis-
ticamente significativos (β = 0,9), mas não entre os primei-
ros. Quando se desenvolve a mesma análise apenas para o
profissionais de saúde a equação se fortalece (r2 = 0,56),
mas o fator valorativo de Realização deixa de ser um preditor
estatisticamente significativo, enquanto o fator descritivo de
Desgaste e Desumanização (β = 0,39) passa a se destacar
dos demais em capacidade preditiva (todos os demais apre-
sentam β<0,20). Esta constatação indica que a valorização
do desgaste e desumanização um pouco mais elevada entre
os profissionais de saúde pode ser fruto do conformismo à
realidade, não justificado pela nobreza das tarefas.

Quanto aos escores médios da amostra nos fatores dos
atributos descritivos, a Tabela 2, na coluna das médias do
total da amostra, revela que em média os participantes atri-
buíram escores elevados (a partir de 3, numa escala de 0 a

Tabela 1 
Escores médios nos fatores dos valores do trabalho 
 

 Segmento 

 Bancário Pessoal de saúde Total 

Fatores 
valorativos Média 

Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Justiça no 
Trabalho 3,65 0,43 3,66 0,48 3,66 0,47 

Desgaste e 
Desumanização 1,97 0,60 2,22 0,60 2,16 0,61 

Realização 3,68 0,32 3,72 0,35 3,71 0,34 

Bem-estar 3,49 0,55 3,48 0,54 3,48 0,54 

Auto-expressão 3,54 0,48 3,58 0,47 3,57 0,47 
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4) ao fator referente à percepção do trabalho como possibi-
lidade de expressão de sua Responsabilidade e sua Dignida-
de Humana. Em todos os demais fatores os escores são ape-
nas levemente mais elevados que a mediana (2). O leitor
deve lembrar que esta atribuição de pontos está muito aquém
daquela apresentada nos atributos valorativos.

Comparando os escores obtidos por bancários e profis-
sionais de saúde observam-se diferenças em todos os fato-
res como comprovam os coeficientes resultantes da aplica-
ção do Teste t (t = -5,32 para p < 0,0001; t = -3,57 para p<
0,0001; t = 2,9 para p< 0,004; t = 2,04 para p< 0,41 e t = 5,6
para p< 0,0001), do qual os coeficientes t são estatistica-
mente significativos (p<0,05). Isto indica que os profissio-

nais de saúde percebem o trabalho provendo mais oportuni-
dades de auto-expressão e mais responsabilidade e dignida-
de do que os bancários. Em contrapartida, os bancários per-
cebem o trabalho gerando mais desgaste e desumanização,
mais recompensa econômica e melhores condições de tra-
balho do que os profissionais de saúde.

Componentes da Motivação para o Trabalho

Expectativas

Na Tabela 3, observa-se que os participantes atribuem
elevadas expectativas a três dos fatores, a saber: Justiça no
Trabalho, Bem-Estar e Independência e Responsabilidade.

Tabela 2 
Escores médios nos fatores de percepção da realidade concreta do trabalho para  amostra total, 
para bancários e para o pessoal de saúde 

 
 Segmento 

 Bancário Pessoal de saúde Total 

Fatores valorativos Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Auto-expressão 2,25 0,56 2,50 0,50 2,44 0,53 

Responsabilidade 
e Dignidade 2,90 0,50 3,06 0,48 3,02 0,49 

Desgaste e 
Desumanização 2,74 0,56 2,58 0,59 2,62 0,58 

Recompensa 
econômica 2,34 0,64 2,22 0,67 2,25 0,66 

Condições de 
trabalho 2,41 0,54 2,08 0,65 2,16 0,64 

 

Tabela 3 
Escores médios nos fatores de expectativas do trabalho para  amostra total, para bancários e para 
o pessoal de saúde 
 

 Segmento 

 Bancário Pessoal de saúde Total 

Expectativas Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Justiça no trabalho 
e Auto-expressão 3,35 0,61 3,43 0,56 3,41 0,57 

Desgaste e 
Desumanização 1,81 0,74 1,88 0,68 1,86 0,69 

Bem-estar e 
Independência 3,16 0,55 3,41 0,47 3,35 0,50 

Responsabilidade 3,28 0,57 3,40 0,51 3,37 0,52 
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A atribuição de pontos só é baixa para Desgaste e Desumani-
zação. O modelo ideal expresso nos valores e as expectati-
vas diferem em sua estrutura qualitativa.

Continuando o exame da mesma tabela, é importante
comparar os escores médios atribuídos por bancários e pro-
fissionais de saúde. Os coeficientes resultantes da aplicação
do Teste t confirmam que os escores médios dos dois seg-
mentos são diferentes em níveis estatisticamente significati-
vos para dois fatores: (1) Bem-Estar e Independência (t =
5,52 para p< 0,0001) e (2) Responsabilidade (t = 2,39 para
p< 0,017). A Tabela 3 indica que os profissionais de saúde
esperam mais Bem-Estar e Independência e mais Respon-
sabilidades que os bancários.

Instrumentalidade

Na Tabela 4, observa-se que os participantes da amos-
tra percebem que o próprio desempenho é instrumental prin-
cipalmente para a obtenção de envolvimento, seguida pela
obtenção de independência e bem-estar. A instrumentalidade
para obtenção de justiça é mais baixa e para a obtenção de
desgaste e desumanização mais ainda. Portanto, percebem
baixa instrumentalidade do desempenho para obtenção do
que mais valorizam: Justiça no Trabalho. Profissionais de
saúde e bancários não diferem significativamente em nenhum
dos fatores de instrumentalidade.

Força Motivacional

Apesar da fundamentação do desenvolvimento de todo
o estudo no Modelo da Expectância de Vroom (1964/1995),
a fórmula para estimar a Força Motivacional não foi aplica-
da em sua forma literal. As estruturas fatoriais encontradas
para os componentes da Força Motivacional (expectativa e
instrumentalidade) são distintas conforme exposto nas se-

ções anteriores. Além de que a instrumentalidade medida
foi sempre em relação ao desempenho profissional do parti-
cipante.

A primeira conseqüência de tal medida da instrumentali-
dade foi a impossibilidade de estimar a valência conforme a
proposição de Vroom. Por isso, as valências dos resultados
do trabalho foram tomadas diretamente dos escores nos atri-
butos valorativos. Devido à média baixa da amostra no fator
Desgaste e Desumanização, este foi considerado com
valência negativa, ou seja, a amostra considera o resultado
do desgaste e desumanização como indesejável ou aversivo.

Considerou-se que os resultados do trabalho, quando
valorizados pelos indivíduos, são motivadores e, quando ava-
liados como negativos, reduzem a motivação. As estimati-
vas foram procedidas através do produto entre as somas dos
escores de cada indivíduo nos fatores de expectativas e de
instrumentalidade, do qual foi, em seguida, subtraído o pro-
duto da expectativa pela instrumentalidade do fator referen-
te a um resultado indesejável do trabalho (Desgaste e
Desumanização)10. Apesar da forma distinta de estimação
da força motivacional, preservou-se o princípio básico de
função diretamente proporcional aos demais conceitos bási-
cos do modelo.

Como a escala utilizada no questionário variava de 0 a
4, estes produtos podiam variar de 0 a 144. Na Figura 1
observa-se que o maior grupo da amostra (322 participan-
tes) apresenta o escore de Força Motivacional no intervalo
médio superior (70 a 105 pontos), seguido pelo segundo
grupo (196 participantes) no intervalo médio inferior (35 a
70 pontos).

Estimaram-se também as médias em Força Motivacional
para cada segmento da amostra (bancários e profissionais
de saúde), comparando-as através da aplicação do Teste t
que indicou diferirem em proporção estatisticamente signi-

Tabela 4 
Escores médios nos fatores de instrumentalidade do desempenho para a amostra total, para os 
bancários e para o pessoal de saúde 
 

 Segmento 

 Bancário Pessoal de saúde Total 

Instrumentalidades Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Média 
Desvio 
Padrão 

Envolvimento 3,04 0,58 3,24 0,54 3,19 0,56 

Justiça no 
trabalho 2,36 0,88 2,39 0,93 2,38 0,92 

Desgaste e 
Desumanização 2,14 0,79 2,35 0,79 2,30 0,79 

Independência e 
Bem-estar 2,58 0,79 2,88 0,74 2,81 0,76 
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ficativa (t =-3,88 para p<0,001). Os profissionais de saúde
tendem a apresentar maior Força Motivacional média (X =
82,36, com desvio-padrão de 22,99) que os bancários (X =
74,07, com desvio-padrão de 23,60), o que deve estar rela-
cionado a expectativas mais elevadas por parte dos primei-
ros em relação a fatores como Responsabilidade, Bem-Es-
tar e Independência, Justiça no Trabalho e Auto-Expressão,
pois que não diferem em níveis estatisticamente significati-
vos nos fatores de instrumentalidade.

É importante perceber que os aspectos expressivos
(criatividade, reconhecimento e influência nas decisões) de
expectativas com auto-expressão, bem-estar e independên-
cia e responsabilidade podem estar associados à natureza e/
ou ao modo de organização do trabalho. No setor bancário,
por mais que tenha ocorrido eliminação de tarefas repetitivas
pela informatização e automação, as atribuições da maioria
dos postos bancários continuam aquém das habilidades in-
telectuais próprias do nível de instrução de seus ocupantes.
Além de que a instabilidade no emprego decorrente de polí-
ticas de redução de custos podem estar conduzindo a um
rebaixamento das expectativas.

Força Motivacional segundo os fatores
descritivos

Para a capacidade dos atributos descritivos em relação
à variação dos escores de Força Motivacional, desenvolveu-
se análise de regressão (stepwise), tomando-se a última como
variável dependente e os escores nos fatores descritivos como
variáveis independentes. A equação que oferece a melhor
solução estatística explica 43% da proporção da variância e

são inclusos na equação como preditores estatisticamente
significativos (para escore de T com p<0,05) dois dos fato-
res descritivos: Responsabilidade e Dignidade (β = 0,59) e
Recompensa Econômica (β = 0,13). Portanto, a força
motivacional é diretamente proporcional a ambos os fatores
descritivos. Este resultado corrobora o que já se havia le-
vantado na tentativa de explicar o coeficiente de Força
Motivacional mais baixo dos bancários.

Discussão e Conclusões
Quanto à consecução do primeiro objetivo – desenvol-

ver o IMST e verificar suas qualidades psicométricas – o
estudo demonstrou a viabilidade de construção de um ques-
tionário que mensure, ao mesmo tempo, o significado e a
motivação ao trabalho. De uma maneira geral, o IMST mos-
trou-se consistente e útil, considerando (1) as proporções da
variância explicada, (2) os coeficientes de consistência (alfa)
de cada fator, (3) os coeficientes de fatorabilidade e (4) a
capacidade dos escores nos fatores diferenciar as categorias
ocupacionais. Apesar de tais pontos fortes, o IMST conti-
nua necessitando aperfeiçoamentos, observando-se que: (1)
a escala dos atributos valorativos mostrou-se menos consis-
tente que no IST, indicando que possivelmente o formato
tabular do questionário certamente não é a melhor opção; e
(2) a escala de instrumentalidade apresentou uma estrutura
muito distinta das demais, sugerindo que provavelmente as
respostas de instrumentalidade do desempenho devam ser
solicitadas em momento distinto. Destas observações, con-
sidera-se que seja recomendável a manutenção do formato

 

Figura 1. Gráfico da distribuição da força motivacional 
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tabular apenas para as expectativas e atributos descritivos, o
que sugere a avaliação à adequação de um novo formato em
estudos futuros.

O fato de as estruturas fatoriais dos atributos valorativos
e descritivos encontradas na presente pesquisa divergirem
das estruturas encontradas na pesquisa anterior com o IST,
pode ser interpretado de várias maneiras. A primeira delas
consiste em considerar que corrobora o caráter dinâmico e
sócio-histórico do significado do trabalho considerado no
referencial teórico. Os estudos contaram tanto com amos-
tras de categorias ocupacionais distintas em muitos aspec-
tos, entre os quais estão os referentes a organização do tra-
balho, conteúdo das tarefas, a tecnologia disponível a cada
uma, a história e a posição na sociedade. Foram desenvolvi-
dos em regiões distintas do país e em períodos aparente-
mente próximos, se forem contados os anos que separam
um do outro, mas muito distante se é considerado o dina-
mismo das mudanças socioeconômicas no período. Nesta
perspectiva, a diferenciação de tais estruturas fatoriais se
constituiria em um ponto forte. Reforçando esta interpreta-
ção, é importante recordar que a elaboração do IMST partiu
da análise de conteúdo de entrevistas com participantes das
populações focalizadas, levando ao acréscimo e alterações
de itens. Isto implica que o objeto de fatoração era distinto.

A segunda alternativa de interpretação é julgar que a
natureza da estrutura fatorial dos atributos valorativos e des-
critivos foi afetada pela mudança de apresentação do questi-
onário, o qual se tornou mais longo e com formato tabular
para quatro questões. A terceira alternativa seria levantar a
instabilidade da medida. O presente estudo não permite, com
segurança eliminar nenhuma das alternativas, embora a con-
sistência indicada pelos coeficientes alfa, as proporções de
explicação da variância e as diferenças já assinaladas entre
as populações/amostras alvos, possam tornar a primeira al-
ternativa mais provável. Por esta razão, recomenda-se no-
vos estudos, mantendo o formato tabular apenas para os atri-
butos descritivos e expectativas como já se sugeriu, utili-
zando o método de medidas repetidas e ampliando o núme-
ro de categorias estudadas simultaneamente bem como o
tamanho das amostras.

Quanto à relevância de mensurar os dois construtos,
através de um único questionário, vários pontos merecem
ser ressaltados. O primeiro é que foi útil utilizar as estrutu-
ras fatoriais e os conteúdos utilizados em significado do tra-
balho como critério de que propriedades do trabalho devem
ser levados em conta quando se avalia motivação a partir da
conceituação de Vroom (1964/1995), posto que foram
explicadas proporções consideráveis da variância. A
elucidação de estruturas fatoriais distintas para cada com-
ponente, tanto do significado do trabalho quanto da motiva-
ção, indica que os desencontros entre valência, expectativas

e instrumentalidade do desempenho não são apenas em inten-
sidade (quantitativas), mas na qualidade (forma de organizá-
los cognitivamente) de cada um destes componentes.

A reflexão sobre a natureza de tais desencontros revela
conflitos e aspectos importantes e inerentes às formas com
que os indivíduos atribuem significados ao trabalho e sen-
tem-se motivados ou não. Concretamente, a relevância dos
resultados explicita-se, por exemplo, na observação de que
os participantes da amostra atribuem muita importância
(valência) à justiça no trabalho e a esperam ocorrer (expec-
tativas), enquanto não percebem na realidade cotidiana (atri-
butos descritivos) uma operacionalização direta da mesma,
além de avaliarem o desempenho como pouco útil para sua
obtenção (instrumentalidade).

A associação do sentido social do trabalho ao prazer, no
fator valorativo de Realização, diferenciando-se de estudo
anterior que associava o sentido social ao cumprimento do
dever de executar as tarefas é revelador das diferenças entre
as categorias ocupacionais. Provavelmente, é fruto tanto da
natureza das mesmas, posto que a nobreza dos fins do tra-
balho de saúde é facilmente reconhecida, como do nível de
instrução dos participantes que permite a elaboração mais
sofisticada de conceitos tanto de justiça no trabalho como de
realização pessoal. No entanto, a constatação de que os es-
cores no fator de Realização não se constituem em preditor
estatisticamente significativo de Desgaste e Desumanização
para os profissionais de saúde, enquanto o são para os ban-
cários, aponta a existência de dificuldades atuais no exercí-
cio das funções dos profissionais de saúde que não levam à
percepção de uma efetiva relação entre esforço e consecu-
ção dos fins sociais do trabalho. Certamente, tais resultados
refletem a crise do sistema de saúde nacional, que, como foi
referido anteriormente, se fundamenta em modelo avançado
quando enfrenta problemas básicos decorrente da falta de
recursos econômicos e materiais. Tal realidade deve, por-
tanto, contribuir para romper o vínculo entre esforço, dedi-
cação e desgaste na execução do trabalho e o alcance dos
fins do mesmo.

Os escores em Força Motivacional apresentam uma dis-
tribuição de freqüência que mostra um número grande de
participantes da amostra apresentando uma motivação abai-
xo do que seria desejável. Os resultados apresentados mos-
tram que o problema deriva tanto da baixa instrumentalidade
do desempenho para a consecução dos objetivos mais valo-
rizados, quanto de uma realidade concreta do trabalho
empobrecida, principalmente, no que se refere às condições
de trabalho e às recompensas econômicas.

Quando se compara a média de Força Motivacional entre
profissionais de saúde e bancários, constata-se que os pri-
meiros estão mais motivados, o que está associado às ex-
pectativas mais elevadas destes. O espaço para o exercício
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da independência profissional, da auto-expressão e da res-
ponsabilidade faz a diferença.

Segundo a teoria dos fatores higiênicos e motivacionais
(Herzberg, 1981; Herzberg, Mausner Snyderman, 1959),
melhoria nas condições de trabalho e nas recompensas eco-
nômicas não gera necessariamente maior envolvimento ou
maior motivação, porém afasta barreiras para o crescimento
do desempenho. Principalmente no caso dos profissionais
de saúde, este raciocínio é aplicável, porque têm um traba-
lho rico de conteúdo e de sentido social.

A capacidade preditiva dos fatores descritivos de Res-
ponsabilidade e Dignidade e de Recompensas Econômicas
em relação aos escores da Força Motivacional, fortalece a
conclusão anterior e, ao mesmo tempo, torna recomendá-
veis políticas que favoreçam a valorização dos profissionais,
enquanto pessoas responsáveis e dignas, bem como fortale-
çam a associação do esforço ou do desempenho às recom-
pensas recebidas.

A combinação da avaliação dos dois construtos simul-
taneamente mostrou-se, portanto, capaz de produzir um di-
agnóstico ocupacional do qual administradores, trabalhado-
res e representantes de classe podem tirar proveito, benefi-
ciando-se na identificação sistemática de problemas estraté-
gicos a serem enfrentados.

Em relação à consecução do segundo objetivo desta pes-
quisa – explorar as inter-relações entre o significado e a mo-
tivação no trabalho – registra-se por fim que podem ser me-
lhor exploradas através de estudo que inclua outras facetas
do significado do trabalho (centralidade do trabalho e hierar-
quia dos atributos) e, por conseqüência, possa levantar os
padrões do significado do trabalho (combinação dos esco-
res nos diversos fatores e/ou facetas do significado do traba-
lho).
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ITENS 1 2 3 4 5 
60.Limpeza ambiental ,72     
65.Assistência ,71     
34.Conforto material ,63     
73.Salário ,61     
52.Medidas de 
Segurança 

,60     

54.Igualdade de direitos ,54     
64.Equipamentos ,53     
31.Proporcionalidade 
contribuições/benefícios 

,51   ,32  

59.Reconhecimento ,51     
50.Igualdade de esforços ,45     
33.Existência humana ,44     
39.Sobrevivência ,44     
48.Execução da tarefa ,42     
35. Oportunidades de 
aprendizagem 

,38     

23. Variedade da 
assistência 

,35     

25.Autoridade ,35     
41. Assistência familiar ,34     
49. Compatibilidade às 
possibilidades 
individuais 

,33     

38. Aceitação pelos 
colegas  

,32     

47.Acentuação do ritmo 
da vida 

 ,56    

56.Esgotamento  ,56    
51.Negação da 
hominização 

 ,54    

11.Repetição  ,53    
44.Semelhança das 
tarefas 

 ,53    

28.Esforço físico  ,52    
58.Atarefamento   ,47    
67.Pressa  ,46    
29.Dureza  ,46    
55.Desproporção entre 
esforços e recompensas 

 ,43    

53.Discriminação  ,43    
63.Exigência de rapidez  ,42    
37.Uso do corpo  ,38    
13.Esforço mental  ,37    
17.Prazer pelos 
resultados 

  -,61   

15.Cuidados de higiene   -,49   
20.Confiança da chefia   -,48   
22. Independência de 
consumo 

  -,46   

6. Responsabilidade 
pelas próprias despesas 

  -,43 ,36  

 

Continuação 
40. Estabilidade pelo 
desempenho 

  -,43   

71.Cumprimento de 
normas 

  -,40   

9.Benefícios dos outros   -,40   
68.Produtividade   -,39   
43.Obediência aos 
superiores  

 ,37 -,39   

30.Desafio   -,39   
24.Responsabilidade 
pelo trabalho 

  -,38   

26.Direitos respeitados   -,37   
32.Dignidade   -,34   
14.Tratamento de 
respeito 

  -,33   

8.Dever de todos   -,30   
42.Progresso social   -,30   
10.Retorno econômico  ,37  ,51  
2.Profissionalização    ,44  
4.Comunicação com a 
chefia 

   ,40  

7.Estabilidade no 
emprego  

   ,38  

3.Reconhecimento da 
importância do trabalho 

   ,38  

16.Ausência de riscos    ,32  
1.Prazer na execução da 
tarefa 

   ,31  

5.Sustento econômico    ,31  
70.Influência nas 
decisões  

    ,67 

71.Criatividade     ,50 
69.Habilidades 
Interpessoais 

    ,45 

18.Consideração às 
opiniões 

    ,42 

19.Amizades     ,39 
36.Conseqüências das 
decisões  

    ,38 

46.Uso do pensamento  ,32   ,34 
61.Ganhar mais     ,31 
62.Bem-estar mental     ,30 
Prop. da explicação da 
variância (r2) 

,21 ,06 ,04 ,03 ,03 

Proporção da exp. da 
var. compartilhada   

,58 ,16 ,10 ,08 ,08 

Coeficiente Alfa ,89 ,80 ,84 ,69 ,77 
Número de Itens 19 14 10 8 8 
LEGENDA:  

Fator 1- Justiça no Trabalho; 
Fator 2 – Desgaste e Desumanização;  
Fator 3- Realização;  
Fator 4 – Bem-Estar Socioeconômico; 
Fator 5 – Auto-Expressão. 

Obs.: Os itens nos questionários eram frases. 
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Tabela A-2: Análise Fat. das Expectativas 
ITENS 1 2 3 4 

65.Assistência ,80    
73.Salário ,79    
61.Ganhar mais ,73    
70.Influência nas 
decisões  

,73    

64.Equipamentos ,73    
52.Medidas de 
Segurança 

,71    

72.Criatividade ,69    
59.Reconhecimento ,68    
62.Bem-estar mental ,67    
60.Limpeza ambiental ,66    
66.Exercício Corporal ,64    
69.Habilidades 
Interpessoais 

,62    

54.Igualdade de direitos ,61    
68.Produtividade ,60    
35. Oportunidades de 
aprendizagem 

,57    

41. Assistência familiar ,56    
34.Conforto material ,51    
31.Proporcionalidade 
contribuições/benefícios 

,51    

57.Sentir-se gente ,50    
23. Variedade da 
assistência 

,45    

42.Progresso social ,45    
39.Sobrevivência ,43    
56.Esgotamento  ,71   
51.Negação da 
hominização 

 ,70   

47.Acentuação do ritmo 
da vida 

 ,62   

67.Pressa  ,59   
55.Desproporção entre 
esforços e recompensas 

 ,58   

53.Discriminação  ,57   
44.Semelhança das 
tarefas 

 ,56   

28.Esforço físico  ,56   
58.Atarefamento   ,48   
29.Dureza  ,46   
63.Exigência de rapidez  ,43   
7.Estabilidade no 
emprego  

  ,68  

2.Profissionalização   ,65  
1.Prazer na execução da 
tarefa 

  ,64  

4.Comunicação com a 
chefia 

  ,63  

3.Reconhecimento da 
importância do trabalho 

  ,60  

5.Sustento econômico   ,59  
9.Benefícios dos outros   ,56  
6. Responsabilidade 
pelas próprias despesas 

  ,56  

12. Uso do intelecto   ,54  
10.Retorno econômico   ,51  

Continuação 
22. Independência de 
consumo 

  ,47  

21.Crescimento pessoal   ,42  
8.Dever de todos   ,40  
48.Execução das tarefas    -,68 
45.Ocupação    -,63 
25.Rec.da Autoridade 
dos superiores 

   -,53 

43.Obediência aos 
superiores  

   -,52 

49. Compatibilidade às 
possibilidades 
individuais 

   -,51 

71.Cumprimento de 
normas 

   -,51 

36.Conseqüências das 
decisões  

   -,43 

27.Ocupação do tempo    -,42 
30.Desafio    -,41 
Prop. da explicação da 
variância (r2) 

,29 ,06 ,03 ,03 

Proporção da exp. da 
var. compartilhada   

,71 ,15 ,07 ,07 

Coeficiente Alfa ,94 ,79 ,87 ,76 
Número de Itens 21 11 12 9 
LEGENDA:  

Fator 1- Justiça no Trabalho e auto-Expressão;  
Fator 2 – Desgaste e Desumanização;  
Fator 3- Bem-estar e Independência;  
Fator 4 – Responsabilidade. 
 

Obs.: Os itens nos questionários eram frases. 
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Tabela A-3: Análise Fatorial dos A. Descritivos 
ITENS 1 2 3 4 5 

70.Influência nas 
decisões  

,58        

18.Consideração às 
opiniões 

,58        

72.Criatividade ,58        
4.Comunicação com a 
chefia 

,52        

20.Confiança da chefia ,51        
2.Profissionalização ,51        
3.Reconhecimento da 
importância do trabalho 

,50        

59.Reconhecimento ,46        
14.Tratamento de 
respeito 

,46        

12. Uso do intelecto ,44        
35. Oportunidades de 
aprendizagem 

,43        

21.Crescimento pessoal ,41       
24.Responsabilidade 
pelo trabalho 

 ,51    

48.Execução da tarefa  ,51    
68.Produtividade  ,51    
40. Estabilidade pelo 
desempenho 

 ,50    

32.Dignidade  ,49    
36.Conseqüências das 
decisões  

 ,49    

43.Obediência aos 
superiores  

 ,48    

57.Sentir-se gente  ,44    
62.Bem-estar 
mentalmente 

 ,43    

22. Independência de 
consumo 

 ,42    

56.Esgotamento   ,56   
51.Negação da 
hominização 

  ,54   

29.Dureza   ,51   
67.Pressa   ,50   
28.Esforço físico   ,47   
5.Sustento econômico    -,65  
6. Responsabilidade 
pelas próprias despesas 

   -,61  

39.Sobrevivência  ,43  -,53  
31.Proporcionalidade 
contribuições/benefícios 

   -,48  

73.Salário    -,45  
10.Retorno econômico    -,40  
64.Equipamentos     -,71 
52.Medidas de 
Segurança 

    -,68 

60.Limpeza ambiental     -,63 
65.Assistência     -,61 
34.Conforto material     -,60 
15.Cuidados de higiene     -,42 
41. Assistência familiar    -,40 -40 
 

Continuação 
23. Variedade da 
assistência 

    -,40 

Prop. da explicação da 
variância (r2) 

,20 ,06 ,05 ,03 ,03 

Proporção da exp. da 
var. compartilhada   

,54 ,16 ,14 ,08 ,08 

Coeficiente Alfa ,86 ,80 ,63 ,70 ,84 
Número de Itens 12 10 5 5 7 
LEGENDA:  
Fator 1- Auto-expressão; 
Fator 2 - Responsabilidade e Dignidade; 
Fator 3 - Desgaste e Desumanização;  
Fator 4 - Recompensa Econômica; 
Fator 5 - Condições de Trabalho. 
Obs.: Os itens nos questionários eram frases. 
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Continuação 
28.Esforço físico   ,44  
53.Discriminação   ,41  
37.Uso do corpo   ,40  
6. Responsabilidade 
pelas próprias despesas 

   ,68 

5.Sustento    ,64 
3.Reconhecimento da 
importância do trabalho 

   ,46 

7.Estabilidade no 
emprego  

   ,44 

9.Benefícios dos outros    ,40 
Prop. da explicação da 
variância (r2) 

,30 ,06 ,04 ,03 

Proporção da exp. da 
var. compartilhada   

,70 14 ,09 0,7 

Coeficiente Alfa ,91 ,92 ,76 ,72 
Número de Itens 21 13 8 5 
LEGENDA:  
Fator 1- Envolvimento;  
Fator 2 – Justiça no Trabalho;  
Fator 3- Desgaste e Desumanização;  
Fator 4 – Independência e Bem-Estar Socioeconômico; 
Obs.: Os itens nos questionários eram frases. 

Tabela A-4: Análise Fatorial das respostas 
de instrumentalidade 

ITENS 1 2 3 4 
68.Produtividade ,66    
24.Responsabilidade 
pelo trabalho 

,66    

32.Dignidade ,63    
20.Confiança da chefia ,62    
38. Aceitação pelos 
colegas  

,60    

71.Cumprimento de 
normas 

,60    

40.Estabilidade pelo 
desempenho 

,57    

48.Execução da tarefa ,57    
43.Obediência aos 
superiores  

,56    

30.Desafio ,55    
36.Conseqüências das 
decisões  

,54    

25.Autoridade ,54    
19.Amizades ,53    
70.Influência nas 
decisões  

,50    

18.Consideração às 
opiniões 

,50    

17.Prazer pelos 
resultados 

,50    

69.Habilidades 
Interpessoais 

,50    

57.Sentir-se gente ,47    
42.Progresso social ,47    
14.Tratamento de 
respeito 

,43    

27.Ocupação do tempo ,41    
64.Equipamentos  ,79   
34.Conforto material  ,72   
54.Igualdade de direitos  ,67   
65.Assistência  ,67   
61.Ganhar mais  ,67   
73.Salário  ,64   
41. Assistência familiar  ,60   
31.Proporcionalidade 
contribuições/benefícios 

 ,59   

50.Igualdade de esforços  ,58   
52.Medidas de 
Segurança 

 ,58   

35. Oportunidades de 
aprendizagem 

 ,53   

60.Limpeza ambiental  ,52   
23. Variedade da 
assistência 

 ,48   

58.Atarefamento    ,63  
51.Negação da 
hominização 

  ,58  

56.Esgotamento   ,54  
67.Pressa   ,52  
47.Acentuação do ritmo 
da vida 

  ,44  

 


