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Resumo

Apoiado na teoria da expectincia, este estudo analisa o quadro motivacional dos
docentes do Centro Federal de Educac¢do Tecnologica da Paraiba (CEFET-PB) para o
envolvimento no programa de melhoria da qualidade. A teoria da expectincia, pertencente
ao grupo cognitivo das teorias da motivacdo, esta sendo retomada pela comunidade
cientifica internacional; contudo, pouco se conhece a respeito do comportamento deste
modelo no ambiente brasileiro .
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1. Introducao

Este estudo aplica o modelo multiplicativo de Victor H. Vroom da teoria da
expectancia para a analise da motivacdo dos professores do Centro Federal de Educacdo
Tecnologica da Paraiba (CEFET-PB) para participarem de um programa da qualidade total.
Desta forma, os resultados poderdo ser utilizados para maximizar a eficidcia do programa e
desenvolver expectativas mais realistas concernentes aos efeitos destes programas sobre a
organizagdo e seus membros.

O modelo da expectancia também estd entre os mais complexos modelos
motivacionais ja elaborados e conta com uma boa produgdo cientifica internacional (Allen,
Lucero & Van Norman, 1997).

O programa da qualidade

A implantacdo do Programa da Qualidade Total no CEFET-PB teve sua execucdo
iniciada a partir da criacdo de um Nucleo de Promocao da Qualidade - NPQ e de um Grupo de
Promocdo da Qualidade — GPQ. Apo6s os treinamentos iniciais, o grupo de promog¢do
coordenou os trabalhos de implantacdo de técnicas e principios da gestdo pela qualidade total
em areas administrativas e de ensino.

Apesar dos resultados conseguidos durante a implantacdo, as pessoas tém duvidas
quanto ao alcance dos objetivos do programa. Em uma avaliacdo do programa da qualidade,
realizada pelo proprio GPQ, foram levantadas questdes como a falta de recursos materiais e a
falta de motivac¢do, influenciando negativamente na continuidade das agdes.

Deve-se ressaltar que o clima na organizagdo ndo estava imune as diversas mudancas
exogenas, como as novas necessidades dos clientes e as novas exigéncias legais concernentes
a educagdo profissional. Nos ultimos anos a Escola Técnica Federal da Paraiba passou por
profundas mudangas na estrutura organizacional para se tornar um CEFET, com competéncia
para oferecer cursos de nivel superior. A estrutura didatico-pedagogica também vem passando
por transformagdes com vistas ao enquadramento a nova lei de diretrizes e bases da educacdo.
A profundidade destas mudancas também pode ter influenciado nas expectativas e
principalmente na motivagao para participar do programa da qualidade.
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2. Fundamentacéo Tedrica
A decisao de ser voluntario

Kanfer (1990) explica que a familia das teorias da expectincia tem suas raizes nas
teorias cognitivas da motivacdo propostas por Edwards, Lewin, Sears e outros. Na psicologia
industrial e organizacional ¢ o modelo da expectancia, desenvolvido por Victor H. Vroom, o
mais conhecido.

Vroom desenvolveu o modelo multiplicativo VIE: “valéncia x Instrumentalidade x
expectancia”. Este modelo pretendia predizer escolhas entre empregos, tarefas e niveis de
esforco que produzem os mais altos beneficios percebidos. Na sua visdo, o que motiva uma
pessoa a tomar uma decisdo ¢ um produto destas trés variaveis: do quanto uma pessoa deseja
uma recompensa (valéncia), sua estimativa da probabilidade de que o esfor¢o resultara num
desempenho bem sucedido (expectancia) e a estimativa de que aquele desempenho serd um
meio para se chegar a recompensa (instrumentalidade). Esses relacionamentos sdo
apresentados na seguinte equagdo matematica (Szilagyi & Wallace, 1990):

“Valéncia x Expectincia x Instrumentalidade = For¢a Motivacional”.

Uma descri¢do mais detalhada das varidveis que compdem o modelo é apresentada a
seguir.

O modelo da expectincia aplicado aos programas participativos

A partir da abordagem da teoria da expectancia, pode-se estudar a motivagdo para o
envolvimento em um programa participativo como o programa da qualidade. Neste aspecto, o
foco do estudo esta sobre a decis@o individual de ser ou ndo ser voluntdrio para o programa.
Nesta abordagem, empregada por Allen, Lucero & Van Norman (1997), a motivagcdo para
participar de um programa da qualidade pode ser vista como uma funcio de trés fatores:

1. A probabilidade percebida pelo individuo de que ele ¢ capaz de se engajar no

programa, caso decida fazé-lo (expectancia);

2. A probabilidade também percebida de que o engajamento seja um meio, ou
instrumento, que leve a certas recompensas associadas a participacdo
(instrumentalidades); e

3. O desejo que estas recompensas despertam no individuo com base nos seus
objetivos pessoais (valéncias).

A teoria da expectancia prediz que as pessoas serdo voluntarias se houver uma forca

motivacional positiva quando expectincia, instrumentalidades e valéncias forem
matematicamente combinadas.

3. Metodologia

Considerando a populacdo de aproximadamente 230 professores, foi tomada uma
amostra aleatoria simples. Os calculos resultaram numa amostra de 144 docentes. Contudo, o
estudo tomou como foco, devido a importancia para a compreensdo da motivagdo para o
programa da qualidade, os 82 docentes que afirmaram no questiondrio que ndo estavam
participando do programa da qualidade.

Os 62 docentes que afirmaram estar, de alguma forma, utilizando as ferramentas da
qualidade em suas atividades ndo foram considerados nesta andlise. Entretanto, as
informagdes fornecidas por estes 62 respondestes estdo sendo utilizadas em outros estudos
que buscam avaliar a aplicabilidade da teoria da expectancia em um contexto transcultural.

A decisdo de envolver apenas docentes ocorreu como uma forma de limitar o nimero
de recompensas associadas a participacdo no programa, uma Vez que as recompensas
apontadas pelos professores podem ser bastante distintas daquelas apontadas pelos
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profissionais das outras areas. Contudo, vale salientar que um estudo complementar
envolvendo os demais segmentos podera enriquecer os resultados encontrados na pesquisa.
Foi utilizado um questiondrio, anénimo, composto de quatro partes. Um modelo de
questionario foi obtido a partir de contatos com o Prof. Robert Allen da “Wyoming
University” nos Estados Unidos. O instrumento original foi submetido a um processo de
validagdo para o contexto brasileiro e mais especificamente para o caso do CEFET-PB.

Instrumentacéao das variaveis

Indicadores das Valéncias: Os indicadores das valéncias foram validados através dos
painéis realizados inicialmente com os 10 professores. A partir destes painéis, foram listadas
as 27 recompensas percebidas pelos participantes como sendo significativas com relagdo ao
engajamento no programa da qualidade. Estas 27 recompensas foram incluidas no
questionario para avaliacdo dos respondentes. Assim, cada respondente foi solicitado a
avaliar as recompensas numa escala de 7 pontos, variando de -3 (extremamente indesejavel)
passando por 0 (ndo faz diferenca) até +3 (extremamente desejavel). Isto resultou na medig¢do
das valéncias especificas para cada recompensa de cada respondente.

Indicadores das Instrumentalidades: Os indicadores das instrumentalidades relativas a
participagdo no programa da qualidade sdo obtidos das mesmas 27 recompensas validadas
nos painéis iniciais. As Instrumentalidades foram mensuradas solicitando-se do respondente
que ele avaliasse a probabilidade de vir a experimentar cada uma das 27 recompensas como
conseqiiéncia do envolvimento no programa. Uma escala de sete pontos foi disponibilizada,
variando de 0 (impossivel de acontecer) passando por 3 (nem improvavel nem provavel) até 6
(certamente acontece). Isto produziu um valor de instrumentalidade para cada uma das 27
recompensas de cada respondente.

Indicadores da Expectdincia: A expectancia associada com a decisdo de se envolver
com o programa da qualidade foi medida pela resposta a questdo: Qual a probabilidade de
vocé poder participar do programa da qualidade caso queira ou venha a querer participar? O
formato de resposta consistiu em uma escala de 11 pontos oscilando de 0% (ndo ha chance de
participar, ainda que quisesse) a 100% (ndo ha duavida de que eu poderia participar se
quisesse).

O célculo da forga motivacional foi feito da seguinte forma: Primeiramente, para cada
uma das 27 recompensas avaliadas, a valéncia foi multiplicada por sua respectiva
instrumentalidade. Em um segundo passo, os valores resultantes dos 27 produtos “valéncia x
instrumentalidade” foram somados. Por ultimo, esta soma foi multiplicada pela probabilidade
de o professor poder participar do programa (percepcdo da expectincia). Este calculo
produziu a for¢a motivacional para participar do programa da qualidade.

4. Resultados

A TABELA 1 mostra os resultados obtidos com respeito as percentagens das
avaliacdes de valéncia e instrumentalidade feitas pelos docentes para as 27 recompensas.
Vale salientar que a recompensa aumento de salario foi considerada como ndo estando
associada a participagdo no PQT e retirada da lista para as avaliagdes das valéncias e
instrumentalidades, como orienta Mitchell (1974). Contudo, é importante que trabalhos
futuros avaliem o impacto desta recompensa sobre a for¢a motivacional.

Como se observa, a maioria dos respondentes fez avaliagdes positivas de valéncias
para as recompensas € avaliacdes de instrumentalidades com valores maiores que 3, com
excegdo das recompensas 24, de carater negativo, € a 6 que obteve proporgdes iguais entre 0s
valores maiores que 3 e iguais a 3.

TABELA 1: Percentagens das avaliacdes de valéncias e instrumentalidades para as 27
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recompensas
Recompensas Valéncias Instrumentalidades
D% [O% Q% ()% | EB)% | S %
1. Oportunidade de beneficiar a sociedade. 97,6 1,2 1,2 744 | 159 9,7
2. Opoftupidade de promoc@o e desenvolvimento 29 98 12 | 609 | 220 | 17.1
profissional.
3. Sentimentos fortes de satisfacdo com o emprego. | 89 9,8 1,2 73,2 | 159 | 109
4. Oportunidade de aprender coisas novas. 9%4 | 24 1,2 830 | 134 3,6
5. Oportunidade de vender servigos (prestar serv. 585 | 293 | 122 | 512 | 268 | 220
externos).
6. Oportunidade de exercer lideranca. 379 | 463 | 158 | 378 | 37,8 | 244
7. Variedade nas obrigacdes do trabalho. 59,7 | 30,5 9,8 659 | 280 | 6,1
8. Participacdo em um time de trabalho. 65,9 | 25,6 8,5 683 | 183 | 134
9. Reconhecimento especial por parte dos alunos. 793 | 17,1 3,6 58,6 | 256 | 158
10. Maior oportunidade de crescimento como

9%4 | 24 1,2 | 756 | 17,1 | 713
pessoa.

11. Maior seguranca no emprego (estabilidade). 81,8 | 17,1 1,2 39,0 | 37,8 | 232

12. Oportunidade de sentir que faz algo importante. | 91,5 | 7.3 1,2 | 768 | 122 | 11,0

13. Uullgggao e desenvolvimento de novas 89,1 8.5 24 | 757 | 146 | 97
habilidades.

14. Oportunidade de contribuir para decisdes
importantes.

15. Consumo do tempo de outras atividades
importantes devido ao engajamento no 244 | 244 | 512 | 647 | 183 | 170
programa.

16. Maiores sentimentos de amizade com colegas de
trabalho.

17. Reconhecimento da administrago pelas
contribui¢des do servidor & organizacio.

18. Oportunidade de melhorar a capacitagio

854 | 134 | 1,2 | 584 | 244 | 172

91,5 | 85 00 | 658 | 244 | 98

67,1 | 30,5 | 24 | 500 | 256 | 244

94 24 36 | 769 | 159 | 72

profissional.

19. Reconhecimento especial pelos colegas de 646 | 354 | 00 | 513 | 280 | 207
trabalho.

20. Oportunidade de melhorar o seu desempenho no 951 | 37 12 | 804 | 110 | 86
trabalho.

21. Me]h.or‘ comunicagao entre os servidores € a 902 | 98 00 | 610 | 244 | 146
administragdo.

22. Maior coAmpetltmdade do CEFET diante da 818 | 134 | 48 | 672 | 280 | 438
concorréncia.

23. Oport de tralaa]har de maneira mais prox. a 44 451 | 109 | 377 | 366 | 257
administragdo.

24. Descontrole da programacio diaria do trabalho
devido as atividades do programa.

25. Possibilidade de aumentar a qualidade de vida
pessoal e a qualidade de vida no trabalho. 02,7 | 49 24 | 671 | 207 ) 122

26. Sentimentos fortes de auto-respeito. 93,9 4,9 1,2 743 | 17,1 8,6

27. Sentimentos fortes de orgllho e auto-estima. 81,8 | 134 | 48 67,1 | 20,7 | 122

11 146 | 744 | 354 | 25,6 | 39,0

A Tabela 2 mostra os resultados obtidos com respeito as freqii€ncias, percentagens e
moda das avaliagdes de expectdncia feitas pelos docentes. A escala da expectancia oscilou de
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0% (=0,0) a 100% (=1,0). Como se observa, a maioria dos respondentes (61,1%) avaliou a
expectancia com escores inferiores ou iguais a 0,5.

TABELA 2: Freqiiéncias e percentagens das avaliagdes de expectancia de participagdo

Exp. 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 Total
Freq. 4 8§ 2 5 9 2 5 7 7 1 12 8
Perc. 49 98 24 6,1 110 269 61 85 85 12 146 100%
Exp.<0,5 (61,1%) Med. = 0,53 (5.d.=0,29)

A Tabela 3 mostra os resultados obtidos com respeito as percentagens da forca
motivacional para participar. Os valores minimos e maximos possiveis de serem obtidos
pelos produtos das valéncias, instrumentalidades e expectancias sdo —486 e +486
respectivamente. Como se observa, dos oitenta e dois docentes, quarenta e sete (57,4%)
apresentaram o valor da for¢a motivacional entre 0,1 e 100. Outros vinte e um docentes
(25,6%) obtiveram uma forca motivacional que estava entre 100,1 e 200. Considerando-se o
valor da for¢ca maxima (486), a maioria dos docentes (83%) apresentou valores baixos (0,1 a
200) da forga motivacional para participar do programa da qualidade. Vale salientar que
apenas seis docentes (7,3%) obtiveram valores negativos ou nulos da for¢a motivacional para
participar.

TABELA 3: Resultados da for¢ca motivacional para participar do programa da qualidade

Forca -486a- _100a-0,1 00 0la 100,la  200,1a 300,l1a 400,la

Freq. 0 1 5 47 21 6 2 0
Perc. 0% 1,2%  6,1% 57,4%  25,6% 7,3% 2,4% 0%

Total 82 respondentes (100%)

5. Discussdes e Conclusdes

Valéncias: Consistente com as evidéncias encontradas na literatura sobre a teoria da
expectancia, com respeito as valéncias (Parker & Dyer, 1976), as recompensas foram
positivamente valorizadas pelos docentes. As excecdes estdo para as recompensas 6, 23, 15 e
24 (TABELA 1).

As recompensas 6 e 23 foram, respectivamente: Oportunidade de exercer lideranca e
Oportunidade de trabalhar de maneira mais proxima a administracdo. Estes resultados estdo
de acordo com Jurkiewicz, Massey Jr. & Brown (1998). Eles observaram que dentre as
recompensas desejaveis pelos servidores publicos (ndo supervisores), oportunidade de
exercer lideranca ndo estava entre as mais valorizadas. A recompensa, trabalhar mais
proximo a administragdo, esta ligada a prestigio e status dentro da organizacdo. Estes autores
também encontraram que prestigio e status sdo muito pouco valorizados pelos servidores
publicos.

Quanto as recompensas 15 e 24, de caradter negativo, pode-se considerar como
avaliadas positivamente, ou corretamente, tendo em vista que uma avaliacdo negativa
(indesejavel) de uma recompensa ruim ¢ algo positivo. Vale lembrar que a reversio ndo foi
possivel devido a influéncia do sinal no modelo multiplicativo.

Instrumentalidades: A maioria avaliou as instrumentalidades acima do ponto médio
(3). As excegdes ficam para as recompensas 24, de carater negativo, recebendo avaliagcdes
menores que 3 ¢ para a recompensa 6 que obteve proporgdes iguais entre os valores maiores
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que 3 e iguais a 3. Na recompensa 23, apesar de os escores maiores que 3 serem maioria, a
diferenca ndo ¢ significante em relagdo a recompensa 6. Como ocorreu nas valéncias,
observa-se novamente um comportamento semelhante para estas duas recompensas. Contudo,
os escores ndo sdo baixos, ou seja, a maioria dos docentes avaliou estas duas recompensas
com escores de instrumentalidade a partir do ponto médio (3). Ou seja, apesar de serem
recompensas indiferentes para a maioria (valéncias), eles percebem que o envolvimento pode
trazer estas recompensas (instrumentalidades).

Expectdncia: Na pratica, a maioria dos docentes fez avaliacdes da expectancia com
valores de probabilidade proximos a 0,5. Estes resultados de expectancia tiveram uma forte
influéncia sobre os valores baixos da for¢a motivacional para participar.

Uma possivel razdo para estes resultados pode estar no numero de horas de
treinamento que os docentes receberam. Dada a natureza voluntaria do programa do CEFET-
PB ¢ dada a existéncia de tarefas que exigem um certo nivel de complexidade, como o uso de
ferramentas estatisticas, a probabilidade percebida pelo individuo de poder se engajar no
programa pode ser interpretada como a percepcdo da sua capacidade pessoal (autoeficacia).
Neste sentido, apesar de as pessoas poderem perceber que um determinado desempenho (o
engajamento) levard a certas recompensas (instrumentalidade), que sdo desejaveis para elas
(valéncias), ainda assim, elas poderdo duvidar da capacidade de conseguirem realizar
adequadamente as agdes necessarias (expectancia baixa) para concluir a tarefa de forma
efetiva (um engajamento promissor na percep¢do do individuo).

Uma outra explicagio para os resultados de expectdncia pode estar nos
esclarecimentos de George & Brief (1996) quanto as limitacdes do modelo cognitivo. Na
visdo deste autor, os sentimentos ¢ as emog¢des das pessoas irdo afetar os julgamentos de
expectancia. Dentre estes sentimentos estdo o humor ou a disposicdo das pessoas e as
lembrancas de experiéncias passadas. Como se sabe, os servidores publicos vém passando por
sérias dificuldades, tanto em relacdo a remuneracdo quanto as condi¢des de trabalho. Mais
especificamente na area da educagdo publica federal, as restrigdes or¢amentarias e legais tém
gerado dificuldades para o exercicio da docéncia; a caréncia de recursos para financiar a
capacitagdo e a formacgdo dos docente tem gerado sentimentos de impoténcia diante dos
desafios que estes profissionais enfrentam como educadores e pesquisadores.

Implicacdes praticas

A teoria da expectancia pode ajudar no planejamento de um clima motivacional capaz
de estimular comportamentos que sejam desejaveis na organizacdo. Desta forma, os
administradores de instituigdes publicas poderdo discutir e desenvolver recompensas que
ultrapassem as restricdes orcamentarias e legais encontradas na administracdo publica. Com
base na teoria da expectincia, para que as recompensas sejam uteis, elas precisam ser vistas
como oportunas e associadas ao desempenho eficaz. Portanto, o modelo de Vroom sugere que
as seguintes condi¢cdes estejam presentes para a motivacdo das pessoas no ambiente de
trabalho:

- As pessoas precisam possuir desejo pelas recompensas oferecidas. Alguns podem desejar
promogdes porque buscam o poder, mas outros podem desejar outra forma de beneficio
como uma maior participacdo nos processos decisorios da instituicdo, elevando sua auto
estima. O valor que as pessoas ddo a cada recompensa tem como base os seus objetivos
individuais e ¢ exatamente a valéncia tratada no modelo da expectancia. Com respeito a
participagdo no PQT, os percentuais das valéncias, para cada recompensa, sio
apresentados na Tabela 1.

- As pessoas precisam acreditar que o desempenho eficaz (ou um comportamento
especifico) resultara no recebimento de uma recompensa. Esta recompensa pode ser
extrinseca, concedida pela empresa (bonificacdo, promoc¢do ou reconhecimento por parte
dos colegas e superiores) ou intrinseca, resultante da propria execucdo da tarefa
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(oportunidade de aprender coisas novas ou oportunidade de trabalhar de maneira mais
proxima a administracdo, dando uma sensacdo de poder). Esta crenga ou percepcdo nada
mais € do que a instrumentalidade da teoria da expectancia (Tabela 1).

- As pessoas precisam acreditar que um determinado nivel de esfor¢o individual fard com
que elas alcancem os padrdes de desempenho considerados eficazes pela instituicdo. Esta
percepgdo de que o esforgo leve ao desempenho ¢ a expectdancia do modelo de Vroom. Um
treinamento eficaz e que abranja toda a institui¢do poderd ajudar no aumento dos
percentuais de expectancia (Tabela 2).

Ao final deste estudo, pode-se concluir que ele foi capaz de revelar o quadro
motivacional percebido pelos docentes do CEFET-PB para o envolvimento no programa da
qualidade; de identificar o potencial de professores voluntarios para o programa; de gerar
conhecimento capaz de contribuir com a organizagdo para enfrentar as resisténcias inerentes a
implantacdo destes programas e finalmente, capaz de ampliar as fronteiras do conhecimento
na area do comportamento das pessoas no trabalho. Com base nos resultados do estudo,
conclui-se que, apesar das dificuldades enfrentadas no contexto atual, o CEFET-PB conta
com o apoio de uma parcela significativa dos docentes. A forga motivacional, apesar de baixa,
ndo foi negativa, o que pode ser um ponto de apoio para a continuidade do programa.
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