
CENTRO DE POS-GRADUAÇAO EM PSICOLOGIA APLICADA 
INSTITUTO DE SELEÇAO E. ORIENTAÇ~O P~OFISSIbNAL 

FUNDAÇAO GETOLIO VARGAS 

"ROTINA NO TRABALHO, MOTIVAÇAO E CONFORMISMO" 

MARINA SLADE OLIVEIRA 

FGV/ISOP/CPGPA 
Praia de Botafogo, 190 sala 1108 

Rio de Janeiro'- Brasil 



CENTRO Df POS-GRADUAÇAO EM PSICOLOGIA APLICADA 
INSTITUTO DE SELEÇAO E ORIEN~AÇAO PROFISSIONAL 

FUNDAÇAO GETULIO VARGAS 

"ROTINA NO TRABALHO, MOTIVAÇAO E CONFORMISMO" 

; 

Por 

MARINA SLADE OtIVEIRA 

Dissertação submetida como requisito parcial 
para a obtenção do grau de 

MESTRE EM PSICOLOGIA APLICADA 

Ri o de Janei ro, abri 1t de 1976 



Para Paulo Maurtcio 

e Fernando 



-iv-

A G R A D E C I M E N TOS 

A6 Professor Ataliba Vianna Crespo, pela boa 
vontade, estimulo e apoio na orientação deste 
trabalho. 

Ao Professor Aroldo Rodrigues, por úteis escla­
recimentos nos resultados e testes das hipôte -
ses. 

Ao CPGPA, pela bolsa de estudos oferecida para 
o curso de pôs-graduação. 

Aos "sujeitos" da pesquisa, publicitãrios e 
contadores, que colaboraram possibilitando a 
sua realização. Ao Paulo e ao Gustavo. 

~ Floripes, pelo amãvel auxilio na bibliografia. 

~ Eloisa e Debora. 

~ Anita, Paulo Mauricio, Maria da Penha e Paulo. 

t 



-v-

S U M ~ R I O 

Este estudo intentou pesquisar: 

a} o nível de motivação, baseado em Maslow e Herzberg 
e 

b) o conformismo e a tendência ã ordem e ã meticulo­
sidade, como são definidos por Comrey, 
em dois grupos compostos por indivíduos que fazem trabalho roti -
neiro e indivíduos que fazem trabalho não-rotineiro, respectiva 
mente. 

Nosso propósito foi comprovar que os indivíduos que 
fazem trabalho rotineiro tendem â ser motivados em nível inferi -
ar (hygiéne seekers), enquanto que os indivíduos que fazem traba­
lho não-rotineiro tendem a s~r motivados em nível superior (moti-. 
vation seekers) alêm do que são menos conformistas, ordeiros e 
meticulosos que os primeiros. 

Os r~sultados permiti~am concluir que, como foi su -
posto, em nossos grupos: 

1) Houve significativamente mais "hygiene seekers" 
que "motivation seekers" entre os indivíduos que fazem trabalho -
rotineiro e significativamente mais "motivation seekers" que 
"hygiene seekers" entre os individuas que fazem trabalho não-roti 
neiro. 

2)" Os indivíduos que fazem trabalho rotineiro tende-
ram a ser significativamente mais motivados por necessidades de 

. segurança em comparação com os indivíduos que fazem trabalho nao 
rotineiro, que tenderam a ser significativamente mais motivados -
por necessidades de auto-realização. 

3) O conformismo e a tendência ã ordem e ã meticulo 
sidade apareceram significativamente mais entre os individuas que 
fazem trabalho rotineiro. , 
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S U M M A R Y 

lhis study has been designed in order to assess 

a) Motivation level, based on Maslow and Herzberg 
concepts, and 

b) Conformity and tencency to orde~ and meticulous­
ness, as defined by Comrey 
in two groups composed of individuals doing routine work and 
individuals doing non-routine work, respectively. 

It has been our purpose to prove that the indivi­
duals doing routine work tend to be motivated in a inferior level 
(hygiene seekers), while the individuals doing non-routine work 
tend to be "motivated in a superior level (motivation seekers) 
besides they are less conformistic, orderly and meticulous than 
the first ones. 

lhe results has allowed to conc1ude that, 
supposed, in our groups, 

as 

1) lhere was significantly more "hygiene seekers " 
than "motivation seekers " among individuals doing routine work 
and there was significantly more "motivation seekers" than 
"hygiene seekers" among individua1s doing non-routine work. 

2) Individuals doing routine work tended to be sig-
.nificantly more motivated by safety needs in comparison with 
individuals doing non-routine work who tended to be significantly 
more motivated by self-actualization needs. 

3) lhe conformity and the tendency to order and 
meticulousness appeared significantly in a higher degree among 

t 

individuals doing routine work. 
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1. O P R O B L n1 A 

o trabalho de criação de propaganda de produtos 
consumo exige imaginação e criatividade. Esse trabalho ê rea­
lizado por redatores e diretores de arte em agências de publi 
cidade: para resolver um problema que pode ser o aparecimento 
de um concorrente poderoso para um produto, eles precisam a­
presentar uma solução original, composta de .texto e parte vi­
sual, para um, vários ou todos os tipos de veiculos de propa­
ganda (TV, rádio, cinema, revistas, out-door, embalagens). 

De um estágio feito numa agência de publicidade, 
no qual o pessoal do setor de criação foi observado trabalha~ 
do e entrevistado, levantamos alguns pontos sobre como se se~ 
tiam em relação i tarefa executada: em geral as pessoas dizi-
am que gostavam do trabalho, sentiam-se valorizadas por trab~ 
lhar ali, consideravam que seu trabalho era criativo e que 
exigia aptidões especiais e talento das pessoas que o executa . -
vamo Quase sempre o confrontaram com trabalho rotineiro, de 
banco por exemplo, explicando que o trabalho na ag5ncia era -
variado, exigia sempre soluções novas e isto o tornava atraen _. -
te se bem que mais dificil~ Muitos afirmaram que não consegui 
riam trabalhar em um lugar onde lhes fosse dada tarefa repeti 
tiva - usaram termos como trabalho monótono, desinteressante~ ?Y 
massacrante, para o que consideravam o opo~to do seu tipo de 
trabalho. Um diretor de arte falou sobre o aspecto individual 
da criação em publicidade, dizendo que cada um cria i sua ma­
neira e sempre o resultado ê diferente, que não havia o peri-
go de se sentir como uma "peça da engrenagem". 

Estas afirmações nos transmitem a satisfação 
das pessoas no seu trabalho e nos fazem pensar que um traba -
lho criativo, não-rotineiro, ê um tipo de trabalho que satis­
faz mais a quem trabalha. Certamente esta satisfação está li-
g a d a i o p o r t u n·i d a d e que e s tas I p e s s o a s s e n tem que têm d e f a z e r 
o que gostam e o que sabem fazer melhor, de usar suas habili-

dades, de criar, e a responsabilidade que lhes deixam nas maos. 



-2-

Estas afirmações tamb~m nos lembram que nao e 
muito usual ouvir este tipo de afirmações. [ mais comum a at! 
tude de aceitação do trabalho como algo obrigat5~io e desagr! 
dãvel que se cumpre porque ~ preciso ganhar a vida. Ter o tra 
balho como fonte de prazer não ~ corriqueiro: em geral trazem 
mais satisfação os feriados, os fins de semana, as f~rias. 

Gostar de seu trabalho ~ privil~gio das pessoas 
que se auto-realizam e que sentem que tem autonomia em suas -
profissões. [ mais fãcil isto acontecer em profissões de ni­
v~l mais elevado, com pessoas especializadas que não enfren -
tam problemas de mercado e podem escolher um emprego entre va 
rios. Mas tambem pode acontecer em niveis inferiores, se os 
empregados tem chance de opinar sobre suas tarefas, se suas' 
opiniões são ouvidas e incentivadas, se eles não tem tudo o 

que tem para fazer rigidamente esquematizado, se hã oportuni­

dade para a sua contribuição pessoal. 

As profissões podem ser classificadas de acordo 
com o quanto de" rotineiro que elas possuem. Com certeza a pr~ 
fissão mais rotineira, aquela que se acha localizada no extre 
mo superior do continuo que vai do mãximo de rotina ao minimo 
de rotina, e aquela de apertar parafusos sempre exatamente 
com os mesmos movimentos, que Chaplin tinha em "Tempos Mode~ 

nos ll
• Uma profissão como a de publicitãrio deve estar locali­

zada em um ponto pr6ximo ao extremo inferior de tal continuo. 

Tambem e certo que uma profissão, seja ela 
mais ou menos criativa, sempre tem os seus momentos de criat! 
vidade e os seus momentos de rotina. Um momento de criativida 
de pode ser a id~ia de uma solução para um problema, e a se­
guir hão passos que são rotineiros porque há providencias a t~ 
mar que exigem uma s~rie de procedimentos costumeiros. Varia 
de uma para outra profissão o numero de momentos de criativi­
dade em relação ao numero de ~rocedimentos costumeiros. E 
alem disso, 15gico, a qualidade de ambos. 
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o problema que procuramos focalizar nesta pesqui 
sa e a relação entre a rotina e a não-rotina das tarefas pro­
fissionais e a satisfação que encontram no trabalho pessoas d~ 
dicadas a profissões rotineiras e não-rotineiras. Alem disso, 
procuramos levantar certos traços de personalidade na forma c~ 

mo se distribuem em pessoas ocupadas com cada um destes dois 
tipos de tarefas. 

Perguntando de outra maneira: de que forma um 
trabalho rotineiro satisfaz uma pessoa que a ele se dedica? 
quais as necessidades que um trabalho desta natureza satisfaz? 
quais as necessidades satisfeitas por um trabalho não-rotinei­
ro? serão as mesmas, outras? qual será a motivação de uma pes­
soa que executa trabalho não_rotineiro? e a motivação de uma 
pessoa que executa trabalho rotineiro? será que certos traços 
de perspnalidade como o conformismo* e a tendência ã ordem e 

meticulosidade, intimamente ligados ao conceito mesmo de roti­
na, se distribuem da mesma man~ira entre pessoas que se dedi -
cam a um ou a outro destes dois tipos de trabalho? 

*Aurelio Buarque de Holanda Ferreira (Novo Dicionário Aurelio, 
la. edição, Editora Nova Fronteira, 1975) registra assim conformismo -
"atitude de quem se conforma com todas as situações" e conformidade -
"qualidade de quem se conforma; resignação ll

• Dá a conformismo o sentido 
de característica permanente, duradout'a, enquanto conformidade tem o se~ 
tido de característica esporãdica. Ambas serão usadas: a palavra melhor 
talvez seja conformidade porque não tem o sentido pejorativo que tem con­

fonnismo,que sub!=!ntende passividade. 

, 
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2. OBJETIVOS 

O objetivo imediato desta pesquisa foi levantar -
dados sobre motivação e personalidade em indivíduoS em profi~ 
sões rotineiras e não-rotineiras que viessem a corroborar al­
gumas suposições fo~muladas a respeito das relações entre es­
tas variãveis. 

A primeira delas foi a de que os individuos em 
profissões rotineiras não são motivados a trabalhar por fato­
res intrinsicos ao trabalho em si, ao seu conteGdo, como as 
possibilidades que oferece quanto ã auto-realização, o desa­
fio que ele representa, o coritrole que ~ permitido sobre o seu 
planejamento e execução. Ante~ sua motivação estã ligada aos 
fatores do contexto, ambientais, como conforto, segurança, s! 
lãrio, relação com companheiros de trabalho. t mais fácil en­
tender que algu~m suporte a frustração de suas necessidades -
de auto-realização em profissão que impede a expansão da cria 
tividade, se supomos que este algu~m nao manifesta ou manifes 
ta debilmente ~st~s necessidades. 

-
A satisfação destes individuos no trabalho ê me-

nor, seu empenho ~ menor, produzem menos e apresentam um indi 
ce maior de absenteísmo e rotatividade. 

Os indivíduos em profissões não-rotineiras, ao 
contrário, s~o motivados por fatores de conteGdo do trabalho, 
apresentando desejos de auto-realização, de usar suas capaci­
dades no trabalho, de fazer aquilo de que gostam. Sua satisf~ 

ção no trabalho ê maior e, estando realizando o que gostam , 
não precisam ser controlados quanto.ã produção: a produtivid! 
de ~ maior, o empenho ê maior, e o índice de absenteísmo e ro 
tividade ê menor. 

Estudar a relaçãp entre o grau de rotina de um 
trabalho e a motivação de seus executantes tem a sua importân 
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cia pelo fato de tornar possivel verificar a veracidade de a­
firmações como as anteriores. E se se verificar a veracidade 
delas, torna-se claro o interesse de diminuir de alguma forma 
a rotina do trabalho. 

Uma maneira de tentar diminuir a rotina de certos 
trabalhos seria dar a oportunidade a pessoas que os executam 
de pensar, de resolver~ de se manifestar criativamente sobre -
como estes podem ser mudados visando determinado objetivo, s~ 
bre melhorias tecnicas de instrumentos de fabricação de prod~ 

tos ou dos próprios produtos. 

Outra suposição feita e a de que os individuos 
que trabalham em profissões não-rotineiras são menos confor -
mistas em relação aos individuos que trabalham em profissões 
rotine1ris. Que os primeiros tem mais originalidade de ideias, 
pensam menos atraves de esquemas pre-estabelecidos e consagr~ 
dos de pensamento e aceitam mais que os outros não pensem co­
mo eles. 

Alem disso, parec~ que os indivíduos em profis 
sões rotineiras são mais ligados i ordem, limpeza, rotina e 
metodo que os individuos em profissões não-rotineiras. 

Sobre a suposição que diz respeito a traços de 
personalidade como o conformismo e a meticulosidade aliada a 
uma preocupação excessiva com ordem e limpeza, serem mais fa­
cilmente encontrados em individuos que levam uma vida de mui­
ta rotina, seria importante conseguir detectar, mas e dificil 
saber o que vem primeiro. isto e, se e a existência destes tra 
ços na personalidade de alguem que o orienta para trabalho r~ 
tineiro como o ideal para si, ou se e a própria rotina que 
cria e consolida tais traços na personalidade de alguem que 
começa a segui-la. A verdade é que o conformismo traz consigo 
a tendência a -não mudar, a n~o procurar o novo, a não aceitar 
mudanças para si nem para os outros, a assentar em uma ordem 
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consagrada - e o trabalho rotineiro, como tudo que e rotinei­
ro, assim se conserva na presença destes traços. 

o conformismo está ligado ã rigidez de pensamento, 
ao conservadorismo e ao radicalismo na medida em que o confor 
mista tende a não aceitar que outras pessoas pensem ou ajam 
de maneira diferente da sua. A verificação da maior incidincia 
de conformistas entre profissionais rotineiros permite estab~ 
lecer a relação entre rotina e conformismo, o que certamente 
tem valor para um melhor entendimento deste traço . 

.... 

t 



-7-

3. MOTIVAÇAO, CRIATIVIDADE E ROTINA NO TRABALHO 

3.1 - A Hierarquia de Necessidades Básicas Humanas de Abraham 
Maslow. 

O principal suporte teórico deste trabalho e a 
teoria de motivação de Abraham Maslow (1970). 

Maslow localiza a sua teoria na tradição funcio 
nalista de James e Dewey, fundidas com o holismo de 
Wertheimer, Goldstein e da psicologia gestaltista e com 
o dinamismo de Freud, Fromm, Horney, Jung e Adler. Esta 
integração ou síntese e por ele chamada de teoria dinâmi 
ca-holista. 

Sua concepçao e de uma hierarquia de necessida­
des bãsicas biolõgicas, instintõides, com uma ordem sem­
pre a mesma de surgimento: necessidades superiores emer­
gindo somente ~ medida qu~ necessidades inferiores te­
nham sido relativamente satisfeitas. Esta hierarquia de 
surgimento dos motivos e filogenetica e ontogenetica. 

As necessidades bãsicas humanas não são necessa 
riamente conscientes ou inconscientes, mas em geral sao 
inconscientes. são como uma derivação conceitual da mul­
tiplicidade de desejos conscientes especificos. São uni­
versais, constantes nas diversas culturas, o que difere 
são os desejos conscientes especificos atraves dos quais 
se manifestam e que são determinados segundo os costumes 
dominantes em dada epoca ou cultura. A motivação e inde­
pendente em relação às circunstâncias ambientais. 

A cultura, entretanto, pode reprlmlr, suprimir, 
mascarar ou modificar as necessidades bãsicas humanas 
porque elas são fracas. são biolõgicas, instintos, mas 

t 

são instintos fracos - instintõides - e quanto mais ele-
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vado ~ o seu nive1 na hierarquia de surgimento, mais fra 
ca ela ê, mais facilmente ela desaparece se as condições 
externas nao lhe forem propicias. 

Uma necessidade ê basica ou instintóide se a sua 
frustração tem como consequência a doença e se a sua gr! 
tificação causa ou faz retornar a saúde. 

São cinco as necessidades basicas humanas: 

1. Necessidades Fisiológicas; 

2. Necessidades de Segurança (Safety needs); 

3. Necessidades Sociais (Love and Belongingness 
Needs); 

4. Necessidades de Estima e Prestigio (Esteem 
Needs); 

5. Necessidades de Auto-Realização (Self-Actua­
lization Needs). 

As necessid~des~fisiolõgicas são todas aquelas 

ligadas ao suprimento de elementos indispensâveis i sobr! 
vivência e ao equilibrio do organismo, possibilitando o 
seu funcionamento e continuação ã espécie. As necessida­
des fisiológicas mais caracteristicas sao a fome, a sede 
e o sexo, mas hã um sem número delas. São as mai~ fortes 
no homem e comUffi a todos os animais . 

. Para uma pessoa frustrada em uma de suas neces­
sidades fisiológicas como a fome, qualquer outra necessl 
dade não existira ou existirá em segundo plano. Todas as 
suas capacidades estarão a serviço de um único propósito 
- matar a fome. Para o homem crônica e extremamente fa­
minto o lugar ideal ê a~uele onde ha comida em abundân -
cia, o paraiso. E ele não deseja, nesse momento, mais na 

da al~m de comida garantida para o resto da vida. 
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o indivíduo cujas condições econômicas lhe ga _ 
rantem satisfação relativa de suas necessidades fisioló­
gicas de alimentação, poderá apresentar desejos de maior 
conforto nO trabalho (instalações, iluminação, ar condi­
cionado, intervalos para almoço ou cafezinho), de maior 
sãlario (para compra de objetos que lhe permitam viver 
com conforto fora do emprego como aparelhos eletro-do­
mesticos em geral, carro, casa própria, etc.) de se pou­
par fisica e mentalmente (descanso e divertimento), tam­
bem ligados a este primeiro nível de necessidades. 

As necessidades de segurança ocupam o segundo 
lugar na hierarquia. São necessidades de sentir o mundo 
como estruturado, com le1s, ordem, limites, onde nao a­
·conteça o imprevisível, o inesperado, o caótico, o peri­

goso ou o impossível de se manejar. são necessidades de 
se sentir livre de sentimentos de medo, ansiedade e caos, 
de se sentir prote9ido de. perigos, ameaças e privaçõe~ e 
sentir força no protetor e de manutenção da satisfação -
das necessidades fisiológicas. 

McGregor (1960) diz que a necessidade neste ní­
vel e a de ter a IIgarantia mais justa possível ll (lIfairest 
possible break ll

). Somente sentindo-se dependente e amea­
çado, receiando ser arbitrariamente p~ivado de seus direi 
tos, e que o indivíduo tem necessidade de proteção e se 
gurança .. Não sendo assim, sente-se absolutamente dispos­
to a aceitar riscos. 

A sociedade oferece esquemas de segurança para 
proteger o indivíduo contra perigos como ataques de ani­
mais selvagens, de criminosos, temperaturas excessivas, 
doenças e tirania. Achando-se livre de tais perigos, suas 
necessidades de segurança no trabalho vão se refletir na 
procura de emprego que ~he garanta seus direitos, no de­
sejo de uma boa conta bancaria, de ter seguros, de traba 
lhar sem risco de dano físico ou profissional. 
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Quando os dois níveis anteriores de necessida -
des se encontram satisfeitos vão surgir as necessidades 
de amor, afeto, amizade. São necessidades de ligaçãoaf~ 
tiva com as pessoas, de fazer parte de grupos, de ter raí 
zes, de se sentir entre os seus. Estas necessidades sur­
gem quando o indivíduo jã satisfez necessidades puramen­
te individuais e começa a poder se interessar pelos ou -
tros. São as necessidades sociais. 

Este tipo de necessidades vai se refletir no 
trabalho, no desejo que as pessoas manifestam de ter co­
mo companheiros gente sentida como agradãvel, com quem -
seja possível se relacionar bem e fazer amizade. São de­
seJos naturais de agrupamento que às vezes são impedidos 
ou ~ontrolados pela direção que os considera erradamente 
como prejudiciais e ate ameaçadores para a organização. 
Como conseqUência os empregados se tornam resistentes 
antagônicos e não-cooperativos, porque uma necessidade -
bãsica sua estã sendo frustrada (McGregor, 1960). 

As necessidades de estima e prestígio se mani --
festam no indivíduo em relação a si próprio e em relação 
às outras pessoas: são necessidades de auto-avaliação s! 
tisfatória e de auto-respeito e de sentir que os outros 
o consideram e respeitam tambem. Lev~m o indivíduo a qu~ 
rer realizar, a mostrar sua competência, habilidade e ta 
lento, a buscar reputação, prestígio, fama, glória, re­
conhecimento, atenção, apreciação. 

As necessidades superiores na hierarquia de ne­
cessidades são as de auto-realização, que são as necessl 
dadesde tornar objetivas e reais todas as potencialidades 
do "individuo, fazendo aquilo que estã de acordo com o 
seu modo de ser, ver e sentir. Diz r.1aslo\'l: 11 e a necessi 
dade que o homem tem de, execução total, a tendência de 
chegar a tornar atuais todas as suas potências e possibl 
lidades - e o desejo de chegar a ser, cada vez mais, o 
que se e 11 11 um homem tem que ser o que pode ser ll

• 
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3.2 - Frederick Herzberg: o "Hygiene Seeker" e o "Motivation 
Seeker ll 

Em pesquisas feitas sobre a motivação do homem 
no t r a b a 1 h o, F r e d e r;c k H e r z b e r g (1 9 6 8) P r o c u r o u o s f a to -
res mais relacionados com a insatisfação e com a satisfa 
~ das pessoas no trabalho. Achou como fatores determi­
nantes de satisfação: a realização (achievement), o rec~ 
nhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade ~ o pr~ 
gresso. Podemos dizer que todos estes cinco fatores es­
tão relacionados às necessidades de estima e prestígio e 
às necessidades de auto-realização como concebidas por 
Maslow; Herzberg os liga às necessidades do homem de 
crescer psicologicamente que são as suas necessidades s~ 
p e r i o-r e s e d e n o m i na_ : IM o t i v a t i o n S e e k e r .. a o i n d i v í duo mo -
tivado por estas necessidades. 

Todos os fatores de insatisfação achados por 
Herzberg descrevem o relacionamento do homem não com o 
seu trabalho, mas sim com o contexto ou ambiente no qual 
ele realiza o trabalho: referem-se a aspectos administr~ 
tivos e políticos da empresa, à supervisão, salário, re­
lações interp~ssoais e condições de trabalho. Tais fato­
res estão relacionados às necessidades fisiológicas, as 
necessidades de segurança e às necessidades sociais da 
hierarquia de Maslow; Herzberg liga estes fatores à ne -
cessidad~ animal de evitar o desprazer, necessidades in­
feriores. 

Os fatores de insatisfação são chamados por Her~ 
berg de fatores de higiene, numa analogia à concepção de 
higiene como "preventiva e ambiental" mas não causadora 
de saude: servem para prevenir insatisfação no trabalho 
mas têm pouco efeito na formação de atitudes positivas 
no trabalho. Os "hygiene' seekers", pessoas motivadas em 
nível inferior apresentam uma satisfação de natureza cí-
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c1ica no trabalho, satisfação que surge quando o empreg! 
dor melhora as condições ligadas aos fatores higiênicos, 
ambientais. Esta é uma satisfação breve, que Herzberg 
compara com a satisfação de natureza ciclica de necessi-
dades fisirr15gicas como a fome ou a sede. O "hygiene 
seeker" é um doente de motivação, sofrendo de insatisfa­
ção crônica porque ele vai ã procura de felicidade posi­
tiva através do comportamento negativo de evitar a dor. 

"HYGIENE SEEKER" * 

1. Insatisfação crônica e aumenta­
da por vãrios aspectos do con -
~exto do trabalho: salãrio, su­
pervisão, condições de trabalho, 
segurança no emprego, adminis -
tração e po1itica da empresa 
companheiros de serviço, etc. 

2. Grande reação de contentamento 
quando são melhorados os fato -
res de higiene. 

"MOTIVATION SEEKER" 

1. Alta tolerância para fato­
res de higiene pobres. 

2. Menor reação ã melhoria dos 
fatores de higiene. 

3. Pequena duração do contentamen 3. Pequena duração do content~ 
to gerado pela melhoria dos fa mento gerado pela melhoria 
tores de higiene. dos fatores de higiene. 

4. Grande reação de i nsati sfação 4. ~1enos descontentamento qua.!!. 
quando os fatores de higiene do os fatores de higiene ca 
não são melhorados. recem de melhoria. 

Esta maneira diferente de reagir as condições de 
ambiente referidas seria explicada, segundo Mas10w, pelos 
seguintes fatos: o "mo tivation seeker" jã satisfez os três 
primeiros niveis de necessidades e apresenta por isso ce! 
ta independência em rela~ão aos meios de satisfação e ob­
jetos-meta ligados às necessidades satisfeitas; como indi 

* Adaptação de tabela em: . 
11 E R Z B E R G, F R E O E R I C!( - \,! o r k a n d t h e N a t li I~ e o f r i a n . 

Londres: Staples p-ress-;-T968. 
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viduo sempre gratificado em suas necessidades inferiores, 
apresenta uma maior tolerância ã frustração destas neces­
sidades; por fim, jâ tendo sido gratificado em nivel infe 
rior e superior, o "mo tivation seeker" dá mais valor ã 
gratificação das necessidades superiores. 

"HYGIENE SEEKER"* 

5. Tira pouca satisfação de suas 
realizações no trabalho. 

6. Não-aproveitamento profissio­
nal da experiência. 

11 ~1 O T I V A T I O N S E E K E R 11 

5. Tira grande satisfação de suas 
realizações no trabalho. 

6. Capacidade de aproveitamento 
profissional da experiência. 

7. Pouco interesse na qualidade 7. Capacidade de gostar do traba-
e espécie de trabalho que rea lho que realiza. 
liza. 

8. vê com cinismo as virtudes p~ 8. Sentimentos positivos em rela-
sitivas do trabalho e da vida çao ao trabalho e ã vida em 
em gera 1,. gera 1 . 

Isto, explicando de acordo com Maslow, se deve 
ao fato de o "hygiene seeker ll nio ter chegado a um nivel -
de satisfação de suas necessidades inferiores que lhe per­
mitisse valorizar o trabalho como um meio de auto-realiza­
ção: para alguém que sofre continuadamente de fome, o que 
pode ser·a segurança, a lealdade dos amigos, o respeito 
dos outros? 

IIHYGIENE SEEKER"* ilMOTIVATION SEEKER II 

9. Ultra-liberal ou ultra-conser- 9. Em geral acredita sinceramen-
vador. Papagaia a filosofia da te em algum sistema. 
direção. Age mais como chefe 
que o próprio chefe. \ 

* Adaptação de tabela em: 
HERZBERG, FREDERICK - Work and the Nature of Man. 

Londres: Staples Press, 1968. 
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Maslow cita entre alguns dos fen5menos cognitivos determi 
nados por gratificação das necessidades bãsicas: - menos 
convencionalismo do tipo rob5, menos estereotipismo, me -
nos rubricação compulsiva. 

3.3 - Criatividade e Rotina no Trabalho 

A criatividade para Maslow i uma qualidade expre! 
siva da pessoa auto-realizada, que vai aparecer em tudo o 
que ~sta pessoa faz. Então, hã a possibilidade de manife! 
tação criativa em qualquer tipo de atividade: um pintor -
pode não ser criativo e uma dona-de-casa pode ser criati­
va. Esta criatividade expressiva difere do talento de gi­
nio, sobre o qual se conhece muito pouco, mas que parece 
independer da satisfação das necessidades bãsicas, e por 
tanto da saude, para se manifestar. 

Herzberg define criatividade como a capacidade 
do cirebro humano (brain) de, alim de captar um numero 
sem fim de unidades de informação e concatenar estas uni­
dades de maneira a produzir principias de relação, emitir 
novos conhecimentos e principias a partir dos anteriorme~ 
te estocados. A criatividade para ele não i conceito limi 
tado ao espetacular e original, ele a generaliza na medi­
da em que para o homem seria impossivel sobreviver na de­
pendência unica da informação especificamente transmitida. 

Hã, entretanto, o individuo que minimiza o pote~ 
cial do seu cirebro (brain), não usando as suas propried~ 
des manufatoras - ele i passivo no nivel cognitivo porque 
depende de outro cirebro para realizar: seu cirebro preci 
sa ser ligado a um circuito externo para ser alimentado. 
t o individuo determinado por outros. 

t 

t a partir do não-familiar, do novo, que se po-
de obter mais informações e relações que darão ao homem a 
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oportunidade de utilizar a sua potencialidade criativa. 
No familiar tambem pode haver criatividade, mas em si­
tuações familiares o individuo tende a se relaxar e se 
recostar em reações previamente aprendidas. Uma forma 
de avaliar a criatividade de um empregado proposta por 
Herzberg seria pedir-lhe a execução de tarefa que nao 
apresentasse solução ou resposta jã pronta. 

Se e possivel ser criativo em qualquer tipo de 
atividade, hã atividades que propiciam ao individuo ser 
criativo e hã atividades que limitam bastante a possibi 
lidade de manifestação criativa. Uma profissão rotinei­
ra e restritiva da criatividade. 

Uma profissão rotineira e aquela cujas tarefas 
sempre apresentam solução ou resposta jã pronta. t aqu~ 

la cujas tarefas tendem a 'ser executadas sempre de uma 
mesma maneira consagrada.pela prãtica, maquinalmente; -
em que se segue por caminhos jã sabidos, trilhados habi 
tual~ent~; em que e dificil haver inovações ou progres­
sos sendo por isso de es~irito conservador e apresenta~ 
do relutância contra o novo.* 

o fato de uma profissão ser rotineira certamen 
te nao representa frustração para o "hygiene seeker" 
uma vez que a natureza da tarefa realizada tem pouca im 
portânçia para ele, que estã mais voltado para os aspe~ 
tos ambientais do seu emprego. Dizendo melhor, uma pro­
fissão rotineira ate seria preferida por ele, mais acos 
tumado a pensar por cere~ros alheios. O mesmo não vai a 
contecer com o "motivation seeker" que se envolve com o 
que realiza, e dai retira sua satisfação no trabalho. 

* Adaptação da definição de rotina do Novo Dicionãrio 
Brasileiro ~lelhoramentos, la. edição revista. Companhia t/lelhora­
mentos de São Paulo, 1964. 
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São específicos de cada "motivation seeker" os tipos de 
t a r e f a que 1 h e d ão o p o r tu n i d a de de g r a ti f i c a ç ã o de sua s n e 
cessidades de estima e prestígio e de auto-realização,mas 
i certo que uma tarefa pouco rotineira na qual possa rea­
lizar coisas novas, próprias, certamente i bem mais apre­
ciada que uma tarefa rotineira repetiva e não-criativa. 

3.4 - Pensamento Convergente e Pensamento Divergente 

o pensamento convergente e o pensamento diver­
gente sao os dois tipos de operações de pensamento-produ­
tivo do intelecto humano !Guilford, 1968). Se descrevemos 
a estrutura do intelecto atravis das funções ou operaçoes 
ou processos envolvidos, temos cinco grandes grupos de ha 
bilidades intelectuais: 

- a cognição 
- a memória 

o pensamento convergente 
- o pensamento ~ivergente 
- a avaliação 

o pensamento convergente i aquele que, tomando 
a informação inicial, segue um só caminho e vai chegar a 
uma resposta determinada e convencional. O melhor exemplo 
de um problema que envolve pensamento convergente e um 
problema de matemática ou perguntas sobre sinônimos e an­
tônimos. 

O pensamento divergente uma vez acionado, vai 
se movimentar em várias direções em busca de solução para 
o problema. Não existe uma resposta certa, pode haver mui 
tas respostas apropriadas. Uma pergunta típica seria pe­
dir que se nomeasse todast as coisas que se pode imaginar 
que SàO de uma mesma classe ou de duas classes conjugadas. 
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E na categoria do pensamento divergente que va­
mos encontrar as habilidades que são mais significativas -
na invenção e no pensamento criativo. Estas habilidades s~ 
riam encontradas nas pessoas criativas. Foram levantadas -
hipóteticamente por Guilford (1968), uma vez que ele faz 
questão de frisar que não fez ainda estudos comprobatórios 
sobre o assunto, as seguintes habilidades: 

- sensibilidade para problemas 
- fluência 
- ideias novas 
- flexibilidade mental 
- habilidade sintetizadora 
- habilidade ana1izadora 
- reorganização ou redefinização de todos orga-

nizados ( Wertheimer, 1945); fator da Gestalt 

- complexidade 

Estudos sobre criatividade deverão comprovar que 
os individuos mais criativos pensam com mais fluência, mais 
flexibilidade e maior orig~na1idade. 

Gui1ford diz que os testes tradicionais de inte 
ligência são falhos em medir criatividade - não têm itens 
próprios para isso. Embora Binet considerasse a criativida 
de como componente importante da inteligência e tivesse 
criado itens em seu teste para medi-la, as versões atuais -
do Stanford-Binet não medem criatividade. 

Os processos educativos tambem sao falhos no de 
senvo1vimento da criatividade: dão muita ênfase ao pensa -
ment~ convergente e procuram desenvolver a capacidade de 
critica, que as vezes cerceia a atividade criativa. 

Gui1ford cita ~stas situações de teste, entre -
outras, tipicas para a medição de habilidades criativas: 
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citar o maior numero possivel de vegetais com 
a letra 1 (aqui importa a quantidade) 

- citar diferentes utilidades para tijolos (aqui 
importa citações que pertençam a classes dife 
rentes, a maneiras diferentes de interpretar 
o objeto) 

- citar todas as implicações da seguinte desco­
berta: p11~las que substituem a alimentação. 

- titulos para uma historieta (aqui importam os 
titulos inteligentes, que tiram partido de d~ 
talhes da historieta de uma forma engraçada e 
original, e não qualquer titulo) 

- preencher balões de história em quadrinhos. 

Uma profissão rotineira apresenta muito mais pr~ 

blemas que énvolvem pensamento convergente que problemas -
que envolvem pensamento "div~rgente, tipico de situações de 

criação que" são mais facilmente encontradas em profissões 
não-rotineiras. 

3.5 - Criatividade e Não-conformismo 

Guilford quando fala em pensamento convergente 
diz que ele leva a uma Gnica resposta convencional e que o 
pensamento divergente traz respostas originais, novas;o i~ 

dividuo criativo para ele apresenta originalidade de idéias. 
Herzberg cita as situações não-familiares como suscitado -
ras de comportamento criativo. Maslow diz que as pessoas -
auto-realizadas são criativas e tambem apresentam menos e~ 

quemas pré-estabelecidos de pensamento, rótulos e precon -
ceitos em comparação com as pessoas em geral. Os tres auto 
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res fazem a ligação entre a criatividade e o não-convencio­
nal, o não-conformista, como sinônimos. 

3.6 - Duas Pesquisas sobre Motivação no Trabalho 

James V. Clark (1960-1961), da Universidade de 
Harvard, revendo várias pesquisas sobre motivação no trab~ 

lho dentro da perspectiva de Mas10w, mostra que somente a 
partir de quando a necessidade de auto-estima se encontra -
relativamente satisfeita e a de status e prestigio ativada 
(Clark faz uma distinção em duas necessidades do que para 
Maslow são as duas formas em que a mesma necessidade - esti 

..,' 
ma e prestigio - se manifesta ), ê que são encontrados re-
sultad~s de alta produtividade e baixo absenteismo e abando 
no de serviço (ver tabela I). 

Em niveis mais b~ixos de motivação sempre se en­
controu produtividade baixa, absentei~mo e abandono de ser 
viço, com exceção de quando a necessidade de segurança en -
contra-se ativada e re1ati~amente frustrada: situação comum 
em epocas de crise econômica e escassez de empregos, em que 
a pessoa se sente pouco segura em seu emprego, insatisfeita 
porque a direção ê arbitrária, mas precisa dele e, se for 
despedido ou resolver deixá-lo, será difici1 encontrar vaga 
em outro lugar ou outros lugares são ainda piores (ver ta -

bela I )'. 

As circunstâncias de trabalho mais gratificado -
ras mencionadas por C1ark são de alta segurança, grande o­
portunidade de interação entre as pessoas, alta congruência 
de status (pessoas no grupo de trabalho se consideram como 
da mesma classe, do mesmo tipo de gente), oportunidade de 
contribuição pessoal alta e como tal ~ercebida e a em -
presa sentida pelos empre~ados como os apoiando (ver tabe -
1 a I). 
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Clark cita o caso da Companhia Lamson como exem 
'plo desta situação: trabalhadores qualificados e experien­
tes de refinaria de 5leo foram tirados de seus antigos ser 
viços, fizeram um curso de treinamento intensivo e foram -
colocados em posto novo. Trabalharam no novo lugar por vi­
rias meses com engenheiros responsiveis pela instalação de 
um equipamento novo e complicado. Suas sugestões eram enc~ 
rajadas e aceitas pelos engenheiros e seu comportamento 
era demonstrativo de muita satisfação com a experiência. 

Tais circunstâncias de trabalho gratificadoras 
estão ligadas a um comportamento da liderença que pode ser 
chama~o de centrado no grupo ou democritico. Este m~todo -
de supervisão consiste em dar aos empregados as linhas ge~ 

rais da tarefa a ser executada, permitindo-lhes a partir 
dat a iniciativa quanto a como o trabalho vai ser executa­
do e quando. Este tipo de líder encoraja uma relação de mú 
tua influência na qual tanto ele quanto os seus subordina­
dos sao responsiveis pela escolha do esquema de trabalho. 

o estudo de Cla~k mostra como, de acordo com a 
teoria de Maslow, a satisfação relativa de'ce~tas necessi­
dades libera outras necessidades e muda o quadro da situa­
ção de trabalho. Mostra tamb~m que quando todas as necessi 
dades bisicas são relativamente satisfeltas ~ que se cons! 
gu~os melhores resultados em termos de produtividade e as 
siduidade. (ver tabela I). 

George H. Litwin (1968) ~ autor de um estudo 
que, segundo ele, ~ um refinamento da pesquisa clissica de 
Lewin , Lippitt e White sobre tipos diversos de liderança 
e seus efeitos sobre individuos e grupos (1939). Ele estu­
da os' efeitos de climas criados por três tipos de lideran­
ça sobre a motivação e traços de personalidade de -emprega­
dos. Os motivos referidos 'são a necessidade de realização, 
a necessidade de afiliação e a necessidade de poder como 
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foram definidos por Atkinson (1958). Foi por ele concluído 
"que climas diferentes podem ser criados em organizações por 

se variar os estilos de liderança; que estes climas têm e­
feitos significantes, is vezes dramiticos, na motivação e, 
consequentemente, no desempenho e satisfação profissionais; 
e que os climas organizacionais podem ocasionar mudanças em 
traços de personalidade aparentemente estiveis. 
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i 4. A PESQUISA 

A pesquisa aqui descrita visou levantar e comparar 
dados sobr~ motivação e personalidade em amostras retiradas de 
duas populações: umaamostra composta de sujeitos dedicados a 
profissão rotineira e a outra amostra composta de sujeitos de 
dicados ã profissão não-rotineira. 

4.1 - Variaveis Principais 

A variável independente foi a rotina ou não-rotina 
do trabalho. Definimos trabalho rotineiro como aquele 
que e repetitivo, apresentando em geral soluções já 

prontas para os problemas, de uma forma que dificulta o· 
aparecimento de contribuição pessoal criativa, inovado­
ra. 

Para escolher as profissões que seriam representa~ 
tes das categorias profissão rotineira e profissão não­
rotineira, a autora da pesquisa partiu de um conceito, , 
uma definição de profissão rotineira, para procurar a 
profissão que, por descrição dada por seus profissionais, 
se encaixasse no conceito formulado. 

o conceito de profissão rotineira surgiu por oposi 
çao ã própria profissão de publicitario, com a qual a 
autora da pesquisa teve contato intimo em estagio feito 
em agência de publicidade em maio e junho/1975. 

Como variãveis dependentes tivemos: o conformismo, 
a tendência ã ordem e meticulosidade e o n;vel de moti­

·vação. 

o conformismo foi definido como a aceitação da so 
ciedade como ela ê, o'respeito às leis, a crença no cum 
primento das leis, a busca de aprovação da sociedade e 
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o ressentimento com o não-conformismo dos outros, tal como e 
medido pela escala f - Conformidade Social vs Rebeldia, das 
Escalas de Personalidade de Comrey. 

A tendência ã ordem e meticulosidade tambem recebeu 
sua definição da escala Q - Ordem vs Falta de Compulsão, das 
Escalas de Personalidade de Comrey: pessoas com escore alto no 
fator tendem a ser preocupados com limpeza e ordem, cautelo -
50S, meticulosos e apreciadores da rotina; escore baixo no fa 
tor e apresentado por pessoas que ~endem a ser descuidadas, r! 
laxadas, ~ão-sistemãticas em seu estilo de vida, imprudentes 
e pouco asseados. 

O nivel de motivação se referiu aqui as necessida­
des que estão ativadas no individuo e motivam a sua açao no 
trabalho, nos baseando teoricamente na hierarquia de necessi­
dades bãsicas humanas de Abraham Maslow. Mais especificamente, 
foram considerados dois nivei~ de motivação: 

1. "O nivel de motivação inferior - quando estão a­
tivadas as necessidades dos t!ês primeiros niveis da hierar -
quia (fisio15gicas, de segurança e sociais -Maslow; bãsicas, 
de segurança e de associação - Jay Hall e Martha Williams) ou 
alguma delas apenas e não estão ainda satisfeitas a ponto de 
as necessidades de nivel superior (estima "e prestigio e auto­
realização - Maslow; ego-status e auto-realização - Jay Hall 
e Martha Willians) estarem ativadas; 

2. O nivel de motivação superior - quando as nece~ 

sidades dos três primeiros niveis estão relativamente satis -
feitas e as necessidades de nivel superior estão ativadas. 

Nomeamos assim as variãveis dependentes e indepen­
dentes do experimento, mas devemos dizer que o que tentamos -
estabelecer foi a concomitân~ia e não a consequênc;a entre es 
tas variãveis porque, como jã foi explicado anteriormente, e 
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difícil determinar se o nível de motivação e certas cara~ 
terísticas de personalidade é que levam o indivíduo a prQ 
curar para si uma profissão rotineira ou não-rotineira ou 
se é este aspecto da profissão o que determina o nível de 
motivação do i~divíduo e o faz apresentar certos traços 
de personalidade. 

Diversos autores como Kneller, Mackinnon 

Taylor e Lowenfeld (Novaes, Maria Helena, 1972) falam so­
bre personalidade criativa composta de muitos outros tra­
ços além dos que focalizamos. Não achamos conveniente t~~ 
tar aqui outras diferenças que existem entre sujeitos que 
se dedicam a trabalho onde têm oportunidade de criar e s~ 
jeitos que se dedicam a t.rabalho mais rotineiro neste se~ 
tido. Entram aí modos diferentes de percepção da realida­
de q~e não estão todos contidos na definição de conformi~ 

mo social vs rebeldia, interesses diferentes e possivelme~ 
te incentivos diversos na época de desenvolvimento. Deix~ 

mos todas estas idéias e possibilidadesde lado e nos preQ 
cupamos apenas com aquelas levantadas ate aqui. 

4.2 - Variáveis Estranhas 

Procurou-se controlar a variável nível de escolari­
dade porque foi considerado que pessoas mais especializa­
das e oreparadas têm mais condições de repudiar trabalho 
rotineiro: empregos de nível mais elevado em geral dão 
mais oportunidades ã auto-realização dos empregados. Pro­
curou-se então duas categorias profissionais de nível su­
perior de escolaridade. 

A renda mensal também foi tida como variável cujo 
coritrole era necessãrio: procurou-se que os sujeitos do 
experimento apresentassem salário igualou superior a uma 
quantia que lhes permit'sse viver sem dificuldades quanto 
ã sobrevivência e que os salários nas duas amostras se 
equiparassem razoavelmente. 
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Com relação ã idade, os sujeitos eram pessoas que 
jã tinham o mínimo de dois anos de profissão e estavam em 
plena atividade profissional. 

4.3 - Hipóteses 

Explicitando, nossas hipóteses foram as seguintes:: 

19) Indivíduos que trabalham em tarefas rotineiras 
tendem a apresentar motivação de nível inferior para o tr! 
balho quando comparados a indivíduos que trabalham em ta­
refas não-rotineiras, os quais tendem a apresentar motiva 
çao de nível superior para o trabalho. 

: 29) Indivíduos que trabalham em tarefas rotineiras 
tendem a ser mais conformistas que indivíduos que traba -
lham em tarefas não-rotineiras. 

39). Indivíduos que trabalham em tarefas rotineiras 
tendem a ser mais ordeiros e meticulosos que indivíduos -
que trabalham em tarefas não-rotineiras. 

4.4 - Metodologia 

4.4.1. - Instrumentos 

4.4.1.1 - Escalas de Personalidade de Comrey 

o instrumento escolhido para 
~edir os traços de personalidade pert! 
nentes ã pesquisa foram as Escalas de 
Personalidade de Comrey (CPS). Delas,! 
aplioamos todas e levantamos dados re­
ferentes às medidas de Conformidade So 
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sia1 vs Rebeldia - C ; Ordem Vs Falta 
de Compulsão - O e eontro1e de Vali­
dade - V. 

As CPS têm cerca de 15 anos 
de existência e estudos que demonstra­
ram serem elas um instrumento preciso 
na ãrea de avaliação da personalidade. 
Um estudo de validação de constructo -
realizado por Backer e Comrey (1970) -
forneceu apoio positivo para a valida­
ção das escalas ~ - Conformismo vs Re­
beldia e Q - Ordem vs Falta de Compul­
são, no qual um inventãrio bib1iogrãfi 
co foi desenvolvido para levantar cir-
cunstâncias de vida dos sujeitos que 
poderiam se r21acionar de modo previsI 
ve1 com as CPS. As escalas C e O foram 

as que 'maior grau de confirmação obti­
veram, dentre as CPS, nesse estudo. 

As CPS estão .traduzidas, ada~ 
tadas e padronizadas (Rodrigues e a1., 
1973): foram testadas em nosso meio e 
ficou demostrado empiricamente a possi 
bi1idade de sua utilização nele (Rodri 
gues e Comrey, 1973). 

O instrumento foi escolhido -
para ser utilizado na pesquisa por vã­
rios motivos, quais seja~:~ instrumen­
to preciso na área de avaliação da pe! 
sonalidade; possui uma escala de con -
formismo, o que era de importância fu~ 
damental para a pesquisa; possui uma· 
escal\ de controle de validade para 
detectar marcação aleatória; ~ de fã-



-28-

aplicação e correção; finalmente, ~ a­
propriado para utilizaçio no trabalho, 
na mensuração de traços de personalid~ 

de de sujeitos que se encontram em,at! 
vidade normal, e não voltadas para di­
agnóstico clínico. (ver anexo I) 

4.4.1.2 - Inventirio de Motivação para o Trabalho. 

Para medir o nível de motivação 
para o trabalho, foi escolhido o "In -
ventârio de Motivação para o Trabalho" 
de Jay Hall e Martha Williams, criado 
a partir das concepções de Maslow (1954). 

Este instrumento foi traduzido 
para o português e publicado pelo Ce -
plon no Brasil. Esti padronizado nos 
Estados 'Unidos, ainda não o foi no Bra 
silo Entretanto, estudos realizados 
com este instrumento no Brasil mostra­
ram uma semelhança de resultados muito 
grande em relação aos resultados da p~ 

dronização americana.* 

o que não e supreendente, uma 
vez que dados obtidos em aplicações do 
CPS no Brasil foram submetidos ã anil; 
se fatorial a fim de se verificar se a 
estrutura fatorial encontrada na ver­
sâo original do teste emergiria ou não 
após a tradução para outra língua e sua 
aplicação a individuas de outra cultu­
ral~~ correspond~ncia verificada entre 
a estrutura fatorial encontrada no de-

* Informação do Prof. Ataliba Vianna Crespo. 
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senvolvimento da versao original do CPS 
e a obtida com a amostra brasileira foi 
impressionante (Rodrigues e Comrey,1973). 

o "Inventirio de Motivação p! 
ra o Trabalho" (IMT) ~ construido de 
forma a confrontar entre si afirmações 
que se referem a cinco niveis de neces­
sidades, definidos bem de acordo com as 
necessidades bisicas humanas tal como -
foram concebidas por Maslow. 

Baseados em Maslow, os autores 
afirmam que o sujeito vai apresentar es 

core alto na necessidade ativada que e~ 

tiver mais frustrada, na qual ~ mais C! 
rente e em relação ã qual seus desejos 
conscientes estão mais ligados. 

Dezesseis publicitirios, treze homens e 
tr~s mulheres, trabalhando no Centro e na Zona Sul da 
Cidade do Rio de Janeiro, com idade variando dos vin­
te e dois anos aos quarenta e quatro anos, com o sali 
rio· modal de CR$ 13.000,00. Esti ~ a amostra de pro -
fissão não-rotineira. 

A amostra de profissão rotineira compôs­
se de treze contadores de sexo masculino, trabalhando 
no Centro da Cidade do Rio de Janeiro, com idade vari 
ando de vinte e sete anos aos cinquenta e um anos, com 
o salirio modal de CR$ 12.000,00. 

, 
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A amostra de publicitários era formada 
por empregados de agência de publicidade, com 
uma única exceção de um sujeito que era também 
sócio da agência. A amostra de contadores era 
composta de seis empregados de empresas de cont! 
bilidade ou empresas comerciais e sete contadores 
autônomos. 

A respeito da escolha de publicitários 
e contadores para representarem a amostra de pr~ 

fissão não-rotineira e a amostra de profissão r~ 
tineira, alguns pontos devem ficar esclarecidos. 
Pode ser levantado que a criação de um publicitá 
rio não é algo totalmente novo e espontâneo, no 
sentido em que se concebe a criação inteiramente 
livre de um artista ou de um cientista-inventor. 
Não sô existem comerciais já feitos por ele, ou 
por outros, que funcionaram e que, com algumas -
modificações, podem funcionar novamente, como 
~xistem tambem tendências a que se filiar. Alem 
disso há o fato dele estar ali, preso por um co~ 
trato de trabal~o, e ter que cumprir um horário 
e executar todas as tarefas a ele entregues, sen 
do obrigado a pensar, imaginar e criar com um 
prazo fixo. Devemos encarar também o fato de que, 
com certeza, há publicitários que o são principal 
mente por ser uma profissão bem remunerada em r~ 

lação a outras, motivados em n;vel inferior. E 
tambem deve haver publicitários mais conservado-

. res, que muito dificilmente vão inovar, que criam 
sempre dentro de padrões já consagrados, muito -
conformistas. 

Por outro lado, a classificação das 
.contas,-olljeitinho ll que os contadores muitas ve­
zes precisam dàr para arrematar uma contabilidade 
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requer imaginação. E o contador de Al Capone., 

que era com certeza um gênio inventivo em mate -
ria de declaração de imposto de renda. O proble­
ma nao se apresenta tão dicotomizado como pode -
ria parecer. 

Mas o publicitirio precisa sempre de 
uma resposta original e eficiente. Soluções no­
vas e originais têm que ser inventadas muito fre 
quentemente para problemas maiores ou menores e, 
solucionado um problema, imediatamente haveri 
outro a ser pensado. Na realidade se precisa de 
bem menos imaginação criativa para "bolar" um 
plano de contas~que para fazer um comercial de 
TV. 

4.4.3 - Procedimento 

4.4.3.1 - Formação das Amostras 

O contato inicial com o gru­
po dos contadores foi atraves de um es 

crit5rio de registro de marcas e pate! 
teso Muitas das firmas que eram clien­
tes deste escritório tinham empregados 
contadores e por vezes eram estes que 
tratavam de assuntos destas firmas re­
lacionados a marcas e patentes. Toma -
dos os nomes de alguns destes profissl 
anais conhecidos do escritório de mar­
cas e patentes, procurou-se contato 
com eles, sendo-lhes explicada sempre 
a proveniência do conhecimento de seus 

nome~. 
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o contato inicial com o grupo 
dos publicitários foi atraves de uma a­
gência de publicidades na qual a autora 
desta pesquisa havia realizado estágio -
em maio/junho do ano passado de 1975. 
Três publicitários desta agência respon-
deram os dois testes da pesquisa 
CPS e o IMT - e indicaram outras 
cias a serem'procuradas. 

o 
agen-

Foi procedimento constante a 
arguição a cada pessoa com quem era est~ 
belecido contato para responder aos tes­
tes, sobre seu salário e tempo de profi~ 

. são para v~rificação de preenchlmento dos 
seguintes requisitos: salário superior a 
CR$ 4.000,00 e mais de dois anos na pro­
fissão. 

Não foram observadas ou levan 

tadas e~ questionários condições ambien­
tais ou propriedades apresentadas por c~ 
da emprego em particular de sujeitos das 
amostras. Foi considerado essencial ape­
nas saber que eram contadores e publici­
tários e portanto, executantes de traba­
lho rotineiro e não-rotineiro, respecti­
vamente. 

As duas profissões sao de ní­
vel universitário mas em ambas ocorre o 
fato de indivíduos não formados em uni -
versidade, apresentando nível media de 
escolaridade, trabalharem equiparados ao 
pessoa\ de nível superior de escolarida­
de. Isto foi encontrado principalmente -
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entre os publicitãrios, profissão relati' 
vamente nova com poucos profissionais 
formados em Comunicação; e como em seus 
empregos eles não eram discriminados por 
isto, foram tambem indiscriminadamente a 
proveitados na amostra. O caso dos cont! 
dores e semelhante por que, por lei, to­
das as atribuições de um contador (nivel 
superior de escolarid~de) são tambem a­
tribuições de um tecnico em contabilida­
de (nivel medio:de escolaridade), com e! 
ceção de execução de auditoria (fiscali­
zação da contabilidade de empresas), que 
e permitida somente a contadores: um con 
tador não-formado foi aproveitado na a­
mostra. 

Se em determinado escritório, 
que tivesse sido indicado para ser proc~ 
rado, eu encontrasse vãrias pesssoas di~ 
ponlveis para responder aos testes, ape­
nas três que,no mãximo,eram aproveitadas 
para que a amostra pudesse abranger um 
numero maior de locais de trabalho. 

4.4.3.2 - Procedimentos na Entrega dos Testes aos 
Sujeitos. 

Quando a autora da pesquisa -
entrava em contacto com o sujeito que 
ela pretendia que respondesse aos testes, 
apresentava-se como psicóloga fazendo 
tese de mestrado para a Fundação Getúlio . 
Vargas. Como em geral as pessoas pergum! 

t 
vam sobre o tema da tese, interessadas, 
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era-lhes respondido que ela versava sobre 
orientação profissional e vocacional e 
que a autora estava tentando formar amos­
tras de várias profissões de nível supe -
ri o r. 

De acordo com recomendações do 
IIManual para as CPS"(Comrey, 1973}, a 
autora sempre se propunha a dar os resul­
tados dos testes, individual e confiden -
cialmente, como sempre foi o procedimento 
de Comrey nos estudos de validação e pa -
dronização do teste. E os resultados fo -
ram realmente levados aos sujeitos. 

Foi garantida aos sujeitos ab­
soluta sigilosidade com respeito aos re -
sultados de seus testes. Nomes e assinatu 
ras não constavam nas folhas de respostas 
- a refe~incia eram nGmeros cuja corres­
pondinc!a com os nomes era conhecida ape­
nas pela autora da pesquisa. 

Foi dito aos sujeitos que seus 
resultados entrariam em amostra com outros 
conjuntos de resultados de colegas seus -
de profissão e que não seriam mencionados 
casos individuais na tese. 

Devido ao grau de ocupaçao das 
pessoas, no período de trabalho e mesmo -
fora dele, ser muito alto (para os conta­
dores era período de balanço e imposto de 
renda dos clientes), os testes sempre fo­
ram e~tregues para serem respondidos em 
casa ou em tempo livre no escritório. 



-35-

Os dias para entrega dos tes­
tes respondidos eram marcados pelos pro­
prios sujeitos e os testes eram levados 
e apanhados pela autora da pesquisa. 
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5. RESULTADOS 

5.1 - Resultados Principais 

Os resultados encontrados seguiram a tendência -
prevista pelas hipóteses, embora não estejam inteiramen­
te de acordo com elas. 

Quanto i motivação, as diferenças significativas 
surgiram nas necessidades de segurança (sistema do tipo 
~) é nas necessidades de auto-realização e auto-expressão 
(sistema do tipo f). As necessidades de segurança mostr~ 
ram-se significantemente menos satisfeitas nos profissi~ 

nais de trabalho rotineiro que nos profissionais de tra­
balho não-rotineiro de nossas amostras, os primeiros a­
presentando escores mais altos neste sistema de necessi­
dades. Quanto às necessidades de auto-realização e auto­
expressão, estas se mostraram mais ativadas nos profissi 
onais de trabalho rotineiro quando comparados aos profi! 
sionais de trabalho não-rotineiro, que apresentaram em -
geral escores mais baixQs nestas necessidades. Estes re­
sultados estão de a~ordo com as suposiç5es iniciais. 

As necessidades basicas de conforto (A), de ass~ 

ciação e afiliação (C) e de ego-status (O), não mostraram 
diferenças significativas quanto ã sua manifestação nas 
amostrps estudadas. Os resultados relativos is necessida 
des de ego-status e is necessidades basicas de conforto 
humano, em menor grau, apresentam diferenças não-signifi 
cativas' que seguem a direção prevista. 

Quanto às necessidades de associação e afiliação, 
os resultados são muito semelhantes, sugerindo que os pr~ 

fissionais das duas amostras têm estas necessidades ati­
vadas e relativamente ~ouco satisfeitas. Na realidade isto 
nao e dif;cil de entender, uma vez que o trabalho de ambos 
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e solitãrio e frustra suas necessidades de agrupamento e 
camaradagem. Isto parece mais l5gico em relação aos conta-

o dores~ pois os publicitãrios parecem não carecer de camar! 
dagem e amizade no trabalho, mas na verdade seu trabalho -
consiste em criação individual, não compartilhada a não 
ser em fase de execuçao . 

Quanto aos traços d~ personalidade levantados nas 
amostras, tanto o conformismo quanto a tendência ã ordem e 
meticulosidade apareceram significantemente com mais niti­
dez nos profissionais rotineiros, como foi hipotetizado. 

TABELA 11 

RESULTADDS PRINCIPAIS 

VARI~VEIS 

Necessidades Bãsicas 

Necessidades de Segurança 
-

Necessidades de Associação 

Necessidades de Ego-status 
Necessidades de Auto-Expressão 

Conformismo 

Ordem 

- nao significante 

* significante para cL = 0,05 

** significante para0< = 0,01 

PUBLICITÁRIO~ 

52,56 

39,25 
.-

58,44 

44,56 
55,69 

41 ,37 

53,87 

CONTADORES 

55,92 -
47,92 * 
58,92 -
38,54 -
49,77 * 
62,46 ** 
62,15 ** 

(resultados expressos sob a forma de medias aritmeticas 
dos escores T dos sujeitos nas variãveis). , 
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5.2 - Outros Resultados - Controle de Algumas Variâveis 

Como as variâveis estranhas idade e sexo 
nao foram controladas na formação das amostras e as duas 
amostras apresentavam diferenças de constituição quanto às 
duas, foi feita uma tentativa posterior de estudar a manei 
ra como elas influíram nos resultados principais. 

5.2.1 - Idade 

Primeiramente, com relação'a idade, as me 
dias de idade foram equiparadas por eliminação de 
cinco sujeitos de idades-limite de cada uma das amos 
tras. Das medias de 31,5 anos e 40 anos passamos p~ 
ra as medias de 33,2 anos e 34,6 anos para publici­
târios e contadores, respectivamente. ° inconvenie~ 
te foi a redução das amostras para onze publicitã 
rios e oito contadores, o que impossibilita tirar -
conclusões mais consistentes. 

Comparando as duas amostras assim formadas 
obtivemos resultados que mostra~ as mesmas tendên -
cias dos resultados obtidos com as amostras intac -
tas. Quantoã motivação hâ diferença significativa 
nas necessidades de segurança; as necessidades bãsi 
cas de conforto, as necessidades de ego-status e as 
necessidades de auto-expressão e auto-realização em 
'bora não mostrando diferenças significativas, estas 
seguem a direção prevista (U=26 para A; U=28,5 para 
D. e U=26,5 para I-O Q limite na tabela K (Siegel) 
para o( =0,05 e de 23). Os resultados quanto às nece~ 
sidades de associação são equivalentes aos da amos­
tra total. 

A diferença encontrada nos escores relati 
t -

vos a conformismo tambem foi significativa. Entre -
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tanto, a tendência ã ordem e meticulosidade nao a­
presentou distribuição diferente nas duas amostras. 
Como e perfeitamente provãvel que este segundo tr! 
çoreceba influência da idade, aparecendo com mais 
nitidez em pessoas mais maduras, os resultados en­
contrados não são de estranhar. 

TABELA III 

-RESULTADOS COM CONTROLE DA VARI~VEL IDADE 

VARI~VEIS 
PUBLICITA- CONTADO-
RIOS. RES. 

Necessidades Bãsicas 51 ,36 57,50 
" 

Necessidades de Segurança 39,90 51 ,12 

Necessidades de Associação 60,45 58,25 

Necessidades de Ego-status 43 ,18 35 ,8.1 

Necessidades de AUto-realização 55,81 49,12 -

-
Conformismo 42,90 61 ,37 

Ordem 56,81 58,75 

U d e t~ a n n - W h i t n e y p a r a c:><:: = O, O 5 - 2 3 

U de Mann - Whi tney para o< o;: 0,01 - 15 

U 

26 -
15 ** 

-36,5 -
28,5 -
26,5 -

8,5 ** 
33 -

I 

(resultados ~xpressos sob a fcrma de medias aritmeticas 
dos escores T dos sujeitos nas variâveis.) 

nao significante 

** - significante para o.(. = 0,01 



-

-40-

'5 • 2 • 2 - S e x o 

Em seguida,os três sujeitos de sexo femi~ 
nin6 que tambêm faziam parte da amostra não-roti -
neira foram dela retirados e fizemos todos os tra­
tamentos estatísticos com as duas amostras compos­
tas apenas de sujeitos do sexo masculino. 

TABELA IV 

RESULTADOS COM CONTROLE DA VARI~VEL SEXO 

PUBLI~I-
VARIJWEIS 

T~RIOS. 

Necessidades Bãsicas 55,08 

Necessidades de Segurança 37,92 

Necessidades de Associação 56,38 

Necessidades de Ego-status 45,85 

Necessidades de Auto-realização 54,62 

Conformismo 41 ,38 

Ordem 55,15 

U de Mann-Whitney paraO«= 0,05.51 

U de Mann-Hhitney para0<. = 0,01 .. 39 

~UNIA-
U 

DORES. 

55,92 77,5 

47,92 34 

58,92 75,5 

38,54 55,5 

49,77 54,5 

62,46 9,5 

62,15 37 

-
** 
-
-
-

** 

** 

(resultados expressos em medias aritmeticas dos escores T 
dos individuos nas variáveis) 

** 
não significante 
significante para 0<.= 0,01 

t 
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As tend~ncias encontradas foram novamente 
as mesmas que tivemos com os resultados totais. 
Houve diferenças significativas quanto às necessi­
dades de segurança e quanto ao conformismo e a te~ 

d~ncia à ordem e meticulosidade; houve diferenças 
não-significativas na direção esperada quanto -as 
necessidades de ego-status e necessidades de auto­
expressão e auto-realização (U = 55,5 para Q; 
U = 54,5 para ~ - U = 51 para 0<.= 0,05). 

As necessidades de associação e afiliação 
manifestaram-se mais uma vez semelhantemente nos 
dois grupos e aqui também foi o que sucedeu com as 
necessidades bãsicas de conforto humano. 

5.2.3 - Composição da Amostra de Trabalho Rotineiro 

Como a amostra formada pelos contadores 
era composta de empregados e autônomos, ela foi di 
vidida em duas sub-amostras destas duas categorias 
comparadas quanto às variãveis em estudo. A úni-

, 

ca diferença significativa encontrada tanto em re­
lação à motivação quanto em relação aos traços de 
personalidade foi relativa às necessidades de seg~ 

rança nas quais o grupo dos empregados apresentou 
escores maiores. Este resultado está de acordo com 
as ~uposições iniciais, pois o profissional autôno 
mo tem mais condições de não fazer trabalho roti­
neiro que o empregado, que é mais frustrado em 
suas necessidades superiores. Também, se um profi~ 

sional escolhe ser autônomo ele estã logicamente 
mais satisfeito em suas necessidades de segurança 
que o empregado, pois a prim~ira forma implica em 
se arriscar mais. 

t 



TABELA V 

RESULTADOS COM CONTROLE DA COMPOSIÇJW 
DA AMOSTRA DE CONTADORES 

VARIJS.VEIS EMPREGADOS AUTONOMOS 

Necessidades Bãsicas 54,33 57,14 

Necessidades de Segurança .• ' 55 41,86 

Necessidades de Associação 55,17 62,14 

Necessidades de Ego-status 37,67 39,29 

Necessidades de Auto-realização 49,67 49,86 

Confonni smo 61,5 62,71 

Ordem 53,14 59;17 

-
** 
-
-
-

-
-

(resultados expressos em m~dias aritmiticas dos escores T 
dos sujeitos nas variãveis) 

** 

nao significante 

significante para o.( = 0,01 
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5.3 - Variiveis Não-Focalizadas nas Hip5teses 

As Escalas de Personalidade de Comrey foram 
aplicadas em sua totalidade porque nos pareceu que apli 
car somente as tr~s escalas que interessavam diretamen­
te ã pesquisa (I, Q e ~) deixaria talvez muito claro 
aos sujeitos os objetivos visados, concentradas excessi 
vamente as perguntas relativas aos traços pesquisados. 
Assjm, de posse dos escores dos sujeitos em todas as es 
calas, os corrigimos, computamos e comparamos. 

Resultados que apresentaram diferenças si~ 
nificativas nos dois grupos foram os referentes a tra­
ços medidos pelas seguintes escalas: Tendenciosidade -
de Respostas - ~; Empatia vs Egocentrismo - P e Confi­
ança vs Atitude Defensiva - T. 

Os resultados nas escalas ~, cujas respos­

tas visam medir a tend~ncia a responder de forma soci­
almente desejivel, e os da escala P são interessantes 
no contexto de nossa pesquisà. 

A escala f - Empatia vs Egocentrismo ê de­
finida pelos seguintes FHID (Dimensão de Item Homog~neo 
Fatorado - "Factored Homogeneous Item Dimension" - ver 
anexo I): empatia, prestimosidade, auxIlio-ajuda, gene­
rosidade e altruismo. Sobre a correlação entre as duas 
escala~ (~ e f), lemos no manual das CPS: 

"e s c a 1 a d e s t e f a t o r (P) c o r r e 1 a ti -
onou-se de forma persistente mais 
com medidas de desiderabilidade s~ 
cial, do que qualquer outra das e~ 
calas CPS. O padrão de correlações 
com criterios externos para a esca 
la, sustenta a orientação de "ser-
• viço-para-as-pessoas" implicita na 
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descrição do fator; mas a extensão 
pela qual ambos os fenômenos são -
influenciados pelas considerações 
de desiderabi.lidade social não foi 
adequadamente determinada até ago­
ra. Parece, entretanto, que indivI 
duas com altos escores neste fator 
se consideram, pelos menos, como 
mais interessados e mais preocupa­
dos em fazer algo por seus semelha~ 
tes, do que aqueles com baixos es­
cores" ("Manual para as CPS .. , pãg. 
28, 1973). 

Como jã dissemos, estas duas escalas R e P 
apresentaram diferenças significativas de resultados, -
tendo os contadores apresentado escores mais elevados -
em ambos os. fatores que os publicitários, revelando-se 
mais preocupados em responder de acordo com o que é so­
cialmente desejável, em fazer uma imagem sua de honestos, 
verdadeiros,altruístas, atenciosos, etc. (Escala ~) 

mais: 
Os contadores também se descreveram como 

"empãticos, prestativos, generosos, 
a1trulstas e interessados em devo -
tar suas vidas ao serviço de outras 
p e s s o a s ". ( 11 Ma nua 1 p a r a a s C P S ", p ãg . 

9,1973). (Escala P) 

Os resul tados encontrados em T -Confi ança vs 
Atitude Defensiva. são diflceis de serem interpretados 
por.que mostraram uma tendência contraria ao que poderia 
ser o esperado e nao temos maiores dados para explicar 
o aparecimento desta tendência. 

t 
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Os FHID que definem a escala T sao: falta 
de cinismo, falta de defesa, crença no valor humano 

confiança na natureza humana e falta de paranóia. 

Embora nao tenha sido feita nenhuma suposi 
çao a respeito, seria de se esperar que os contadores 
mostrassem uma atitude mais defensiva, pois é natural 
conceb~-los como mais desconfiados- Herzberg (1968) diz 
que o "hygiene seeker ll v~ com cinismo as virtudes posi 
tivas do trabalho e vida em geral - Os resultados mos­
traram uma diferença significativa entre os dois gru -
pos, sendo que os contadores se descreveram mais como 
acreditando na honestidade das pessoas e nas suas boas 
intenções. 

Parece-nos que nao seria totalmente desca­
bido interpretar tais resultados como um reflexo de 
uma neéessidade de aprovação dos contadores que apare­
ceu em escores altos na escala de tendenciosidade de 
respostas - B. Ter fé na natureza humana_certamente e 
um traço mais desejável socialmente do que ser descon­
fiado, c;nico e defensivo. 

, 
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TABELA VI 

RESULTADOS SOBRE VARI~VEIS N~O CONTIDAS NAS HIPOTESES 

V A R I Ã V E I S PUBLICITARIOS CONTADORES 

Tendenciosidade de Resposta 51,,81 61,23 ** 
Empatia vs Egocentrismo 44,69 58,23 ** 
Confiança vs Atitude defensiva 44,25 55,92 ** .. ' 

53,06 56,54 Atividade vs Falta de Energia -
Estabilidade Emocional vs Neuroticismo 51,25 57,62 -
Extroversão vs Introversão 46,56 50,62 -
Masculinidade vs Feminilidade(l) 52,46 43,69 -

(resultados expressos em medias aritmêticas dos escores T dos sujeitos 

nas variãveis). 

não significativo 

** significativo para c.<= 0,01 

(1) resultados relativos apenas a ~xo masculino 
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,6. DISCUSSAO DOS RESULTADOS 

6.1 - Discussão sobre Motivação 

As diferenças significativas comprobatórias 
de nossas hipóteses surgiram apenas com relação is ne­
cessidades de segurança e is necessidades de auto-rea­
lização. As necessidades de segurançõ mostraram-se si~ 
nificativamente menos satisfeitas nos contadores enqua~ 
to as necessidades de auto-realização apresentaram-se 
significativamente mais ativadas nos publicitirios. 

A prova estatistica utilizada, U de Mann 
Whitney, que foi aplicada aos escores T dos sujeitos 
na~ variiveis estudadas, mostrou uma tend~ncia, uma di 
reção dos publicitirios para "motivation seekers" em 
comparaçao com os contadores, que apresentaram tendên­
cia para "hygiene seeker~~. Nossa hipótese com relação 
i motivação prevê justamente esta tendê"ncia. 

InterpretandO os resultados individuais 

(ver anexo 11 sobre a forma de interpretação dos resul 
tados) e procurando classificar os sujeitos dentro de 
uma das duas categorias - "hygiene seeker" ou "motiva­
tion seeker" - encontramos um nGmero maior de "motiva-
tion seekers" que de "hygiene seekers" na amostra 
publicitários e um numero maior de "hygiene seekers 

dos 

" 
que de "mo tivation seekers" na amostra dos contadores 
(o t e s te d o X 2 - qui - q u a d )~ a d o - r e g i s t r o u uma d i f e -
rença significativa, ao nivel de 0,05, na composição 
dos dois grupos). Resultado tambem corroborativo das -
hipóteses. 

t 
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TABELA VII 

Publicit. Conto .x 2 4,3 = 

6 9 15 gl = 1 * 
0<.= 0,05 

10 4 14 

16 13 . 29 

"Hygiene Seekel~s 11 e "Motivation Seekers ll nas Amostras de 
Contadores e Publicitários. 

Os casos de IIhygiene seekers ll encontrados, em 
geral sao casos tTpicos do que os autores do teste 
utilizado para a mensuração dos n~veis de motivação -
(Jay Hall e Martha Williams) chamam de conflito entre 
manutenção-motivação, e que levam o indivíduo a agir 
como IIhygiene seeker ll

• Quase todos os IIhygiene seekers ll 

da pesquisa apresentavam suas necessidades de auto-re 
alizaçãoativadas, conjugadas com necessidades de nT­
vel inferior tambem motivando seu comportamento no 
trabalho. Jay Hall e Martha Williams afirmam que esta 
estrutura de necessidades e bastante comum e desagrá­
davel, pois torna o indivíduo 

"ambivalente sobre seu trabalho, iQ 
consistente em seus padrões de tra­
balho, irritável, algo deprimido de 
tempos em tempos, e confuso sobre 
sua própria competência ll (em "Inter 
pretação dos Seus Resultados no In­
ventário de Motivação para o Traba­
lqoll anexo ao teste IIInventário de 
Motivação para o Trabalho" de Jay -
Hall e Martha Williams) 
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Martin G. Wo1f (1960), em artigo no qual cri 
tica a teoria dos dois fatores de Herzberg, quando es 
ta afirma que a insatisfação no trabalho está ligada 
aos fatores de higiene ou de contexto, e a satisfação 
aos fatores de motivação ou de conteudo, postula que, 
pela teoria de Maslow (1954), ocorre basicamente o 
seguinte: 

- pessoas cujas necessidddes de nível inferior estão 
ainda sem gratificação, obterão tanto a sua satisf! 
ção quanto a sua insatisfação de flutuações no grau 
de gratificação destas necessidades de nível infe -
rior (por elementQs primordialmente do contexto); 

- pessoas com nível inferior de necessidades condicio­
nalmente satisfeitas, obterão tanto a sua satisfa -
çao quanto a sua insatisfação de flutuações em . ní­
vel superior. Porem- a insatisfação pode vir de in -

terrupção na gratificação das necessidades inferio­

res; 

- pessoas com nível inferior de necessidades incondi­
cionalmente satisfeitas, obterão satisfação e insa­
tisfação de flutuações em nível superior (por ele -
mentos de conteudo). 

Poderíamos identificar nossos "hygiene see -
ker" com conflito de manutenção - motivação, como pe! 
soas com nível inferior de necessidades condicional -
mente satisfeitas, apesar de não termos dados em~íri­

cos para afirmar que estas pessoas apresentavam empo­
brecimento dos fatores de higiene. 

Segundo Maslo\'1 e Herzberg os "motivat;on , 
seekers"apresentam grande tolerância ã frustração dos 
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fatores de higiene. Segundo a interpretação da teoria 
de Maslow por Wolf, as pessoas podem estar conoicio 
nalmente satisfeitas em suas necessidades inferiores, 
meio termo no qual não_ apresentam tanta tolerincia p! 
ra suportar a interrupção na gratificação destas nece~ 
sidades, sem insatisfação decorrente. Ou melhor, se -
gundo ele se hã condicional idade e há interrupção na 
gratificação, hã insatisfação. Esta concepção explica 
os resultados conflitivos se determinados por fatores 
de higiene empobrecidos em "motivation seekers". 

Entre os casos considerados como de "hygi­
ene seekers", que são quinze ao todo, quatorze são C! 
sos de conlito manutenção-motivação dos quais dez a -
presentam escores em necessidades de ego-status signi 
ficantemente baixos em relação ã normalidade (mais de 
um desvio padrão da media). Tal fato pode apresentar 
duas explicações: a não ativação ou a satisfação· das 
necessidades de ego-status nestes individuos. 

Se tomarm~s a primeira explicação, a nao­
ativação das necessidades de ego-status nestes sujei­
tos, estes casos estariam em contradição com a teoria 
de Maslow, porque em todos as necessidades de auto-r~ 

alização estão ativadas. Como explicar a não-ativação 
das necessidades de ego-status, se a sua satisfação -
relativa ê pré-requisito para o surgimento de necessi 
dades de auto-realização? 

Por outro lado, a segunda explicação que -
seria a total satisfação das necessidades de ego-sta­
tes nestes individuos, não e muito convincente. 

As necessidades de ego-status são necessi­
dades de nivel sup~rior e como tal apresentam mais 
pré-condições para a sua total satisfação que as neces 
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sidades de nível inferior, e inclusive a satisfação 
destas Gltimas, o que em geral não sucede nestes ca 
sos conflitivos. 

Embora nao tenha sido encontrada dife­
rença significativa entre as medias em ego-status -
dos grupos de publicitãrios e contadores, a direção 
encontrada foi a de escores maiores para os pub1icl 
tãrios que para os contadores em necessidades ego -
status; o perfil medio dos contadores apresenta co-
mo Gnico desvio significativo da normalidade, a me­
dia em ego-status (ver tabelas 11, 111 e IV). Den -
tre os dez casos conflitivos com desvio significatl 
vo da normalidade e~ necessidades de ego-status, s~ 
te pertenciam ao grupo dos contadores e três ao gr~ 

. po dos publicitãrios. 

Serã a profissão de contador mais gra­
tificadora das necessidades de ego-status que a pro 
fissão de publicitãrio? A autora de~ta pesquisa não 
conhece nenhum argumento que justifique um sim a e~ 
ta pergunta. Quanto-aos pUblicitãrios, os que foram 
entrevistados pela autora desta pesquisa por ocasião 
de estãgio jã citado neste trabalho, disseram de c~ 

mo amigos e conhecidos admiravam o fato deles trab~ 
lharem em publicidade porque tinham oportunidade de 
fazer trabalho criativo que era visto por inGmeras 
pessoas atraves dos veículos de propaganda. Um red! 
tor disse da satisfação de ver uma frase sua num 
lI ou t-door ll ou de quando colegas seus de profissão ~ 
chavam uma frase sua feliz. 

Fica aqui a sugestão para um estudo 
mais detalhado sobre a satisfação das necessidades 
de ego-status nestas duas profissões ou em outras -
representantes das'categorias rotineira e ~ão-roti-
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neira, com o intuito principal de levantar as causas 
de uma poss;vel maior satisfação ou não-ativação de~ 
tas necessidades por parte dos contadores (ou outros 
profissionais de trabalho rotineiro). 

o surgimento destes resultados e da impo~ 

sibilidade de melhor explicá-los pode ser decorrente 
dos critérios utilizados na formação das amostras-es 
colha das profissões representantes e dos sujeitos. 

Procuramos uma profissão que, por descri­
çao de alguns de seus profissionais, se encaixasse -
no conceito previamente formulado de profissão roti­
neira. Este conceito referia-se principalmente ã opor-

A 

tunidade de expansao criativa dada pela profissão, -
logo, de preferência aos motivos de auto-realização. 

Não foram levantados ou controlados aspec 
tos ligados ao trabalho de cada sujeito em parti cu -
lar: os fatores de motivação pod~m não ter sido os -
mesmos hipotetizados. Os fatores de contexto, fato -
res de higiene de Herzberg, foram também neglicenci­
ados. 

Determinada situação observada em uma a­
gência de publicidades e determinada descrição do 
trabalho de contador, foram extrapolados para to dós 
os casos particulares. 

Cabe frisar aqui o fato de nossos sujeitos 
terem sido comparados a padrões americanos, uma 
que o teste utilizado ainda não foi padronizado 
Brasil. Todos os resultados obtidos têm, portanto 

vez 
no 
, 

que ser interpretados com esta ressalva e reinterpr~ 
tados quando da padronização do teste no Brasil. 
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6.2 - Discussão Sobre Traços de Personalidade 

Os resultados encontrados na nossa pesqui 
sa mostraram os profissionais de trabalho rotineiro 
como significantemente mais conformistas e ordeiros, 
rotineiros e meticulosos, que os profissionais de tra 
balhos não~rotineiro. Tais resultados estão em conco; 
dância com as hipóteses e sugerem a ocorrência simul 
tânea de escores altos em tais traços e a rotina no 
trabalho. 

Embora nao incluida em nossas suposições -
iniciais, a alta tenclenciosidade de respostas visando 
mostrar uma imagem socialmente desej~~l por parte dos 
contadores precisa ser mencionadu por enriquecer, os­
resultados relativos às variâveis sobre as quais fo­
ram levantadas hipóteses. 

Maddi (1970) cita as escalas de Desiderabi 
lidade Social como as principais medidas da necessid~ 

de de aprovação e diz que a preocupa~o com o estudo -
desta necessidade e_a criação destes instrumentos es­
tão ligados aos resultados tendenciosos obtidos por 
pesquisado-res quando seus sujeitos mostravam apreen -
são em obter aprovação e não respondiam francamente a 
questionârios. Crowne e Maslowe (1960) construiram 
uma escala de Desiderabi1idade Social e os estudos de 
validação de constructo da necessidade de aprovação -
realizados por ambos (1964) apresentam conclusões de 
acordo com algumas das formulações teóricas apresenta 
das neste trabalho e com algumas de nossas hipóteses 
e resultados. 

Foi concluido que sujeitos com altos esco­
res nesta escala apresentavam maior mudança de atitu­
de após sentirem ~tração por atitude que não era a 
sua anteriormente (resolvendo dissonãncia cognitiva). 
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sobre a ligação desta conclusão com nossa pesquisa, 
vide a - Concepção de Herzberg do "hygiene seeker" c.2. 
mo podendo seu ultraliberal ou ultraconservador de a­
cordo com os "barulhos culturais" (cultural noises); 
resultados de maior conformismo nos contadores (o co~ 
formismo ê uma forma de resolução de ambiguidades). -

Entre as conclusões relativas a desempe­
nho e reaçao socialmente desejavel em tarefas simples 
de laboratório temos a de que sujeitos com altos esc.2. 
r e sem r e a ç ã o s o c i a 1 me n te d e s e j a v e 1 têm me n o r p }' o b a b .i 
lidade de avaliar como enfadonha uma tarefa monótona 
de empacotamento (vide resultados de maior tendencio­
sidade nas escalas de personalidade de Comrey; menor 
frustração em trabalho rotineiro concebida como pró -
pria do "hygiene seeker"). 

Conclufram tambem que pessoas com altos 
escores em reação socialmente desejavel têm grande i~ 

teresse em parecerem atentas, pertinentes, competentes 
e aceitaveis no contexto de conformismo (vide result! 
dos de maior conformismo e tendenciosidade nos contadol 

6.3 - Pesquisa sobre Motivo de Criatividade 

Stuart E. Golann (1952) realizou uma pes -
quisa sobre o motivo de criatividade em que este foi 
enfocado como motivo de auto-realização e medido por 
um questionaria que se correlacionou positivamente 
com escores do Revised - Art Scale, teste para a medi 
çao da criatividade. 

o RA (Revised-Art Scale,derivado por Welsh 
da Barron-Welsh Art Scale-BW~ e um teste de figuras -
em preto e branco, que são mostradas aos sujeitos e e 
pedido a eles que digam se gostam ou não gostam de C! 
da uma. O RA apre~entá 40 itens não apreciados por ar 
tistas (indivíduos que se postulou apresentarem alta 
criatividade) e 25 itens dos quais eles em geral gos­
tam. 
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o RA e o BW foram aplicados a virias cate­
gorias de pessoas e obtidos os seguintes resultados -
(Go1ann 1961; Gough, 1961; HacKinnon, 1961; We1sh 
1959): escores altos (alta correlação com os escores 
dos artistas) foram encontrados em estudantes de reda 
ção criativa ("creative writing ll

), emgrupo de arquit!:. 
tos altamente criativos de MacKinnon e virias classes 
de artistas. Escores intermediirios foram apresenta -
dos por escritores, cientistas em pesquisa altamente 
criativa, arquitetos menos criativos e matemiticos. 
Escores mais baixos foram encontrados em crianças en­
tre 6 e 8 anos, candidatos a doutorado, estudantes de 
curso de graduação, cientistas em pesquisa menos cria 

.< -

tivas, estudantes de medicina. Escores mais baixos 
Dinda foram encontrados em: adultos não-selecionados,· 
pessoal militar e pacientes neuropsiquiitricos. 

Indivrduo~ com escores altos no teste indi 
caram em questionirio para medida de motivo de criati 
vidad~, preferincia por atividades e situações que 
permitiam auto-expre5são, independincia, utilização -
da capacidade criativa, em contrast~ com individuos -
com escores baixos que preferiam atividades estrutura 
das, familiares e de rotina. 

Welsh (1959) fala de auto-descrições de 
pessoas que escolheram mais figuras não escolhidas 
por artistas: conservadores, contidos, convencionais 
e conformados em contraste com aventurosos, agressi -
vos, argumentadores e artisticos, auto-descrição de 
pessoas que escolheram mais figuras escolhidas por ar 
tistas. 

Foi hipotetizado~e depois comprovado, por 
Golann que os suje~tos com escores altos no RA e no 
questionârio de motivação criativa, apresentariam um 
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maior indice de itens ambiguos e evocativos entre os 
que diziam gostar que entre os que não gostavam. Não 
se encontrou diferença significativa em ambiguidade 
entre os itens que os adulto~ não-selecionados gost! 
vam ou nao gostavam. 

Tal hipótese surgiu das descrições que os 
sujeitos com escores altos na RA faziam de si mesmos 
que sugeriam que tendiam a experimentar o ambiente -
de novas maneiras, ativamente, a experimentar a si 
mesmos em ação enquanto os sujeitos com escores bai­
xo no RA tendiam a se relacionar com o ambiente de 
maneira a maximizar a previsibilidade, a compreensi­
bilidade e a estabilidade (menor tolerância ã ambi -
guidade*). 

Os resultados da pesquisa de Golann levam 
ã conclusão de que pessoas criativas tim maior moti­
vação de criatividade, são menos conformistas e mais 
tole~antes ã ambiguidade que pessoas não-criativas. 

Nossa pe~quisa conclui que pessoas que f! 
zem trabalho não-rotineiro, que proporciona oportunl 
dade de e~pansão criativa, tim maior motivação de a~ 
to-realização e são menos conformistas que pessoas -
que fazem trabalho rotineiro. 

*observação nossa 

, 
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7." CONCLUSOES 

Os resultados da pesquisa permitem concluir que: 

a) Individuos que realizam trabalho não-rotineiro tendem a 
ser motivados em nivel superior ("Motivation Seekers"), 
em comparação com indivíduos que realizam trabalho roti 
neiro, que tendem a ser motivados em nível 
("Hygiene Seekers ll

); 

inferior 

b) Indivíduos que realizam trabalho não-rotineiro tendem a 
apresentar maior motivação de auto-realização no traba­
lho que individuas que fazem trabalho rotineiro; 

c) Individuas que realizam trabalho rotineiro tendem a a­
presentar maior motivação de segurança no trabalho que 
individuas que realizam trabalho não-rotineiro; 

d) Individuas que realizam trabalho rotineiro tendem a ser 
mais conformistas, ordeiros e meticulosos que individuas 
que trabalham em tarefas não-rotineiras. 
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8. ,SUGESTOES 

As nossas sugestões, que já foram esboçadas na dis 
cussao dos resultados, são as seguintes:· ' 

replica da pesquisa com uma maior preocupação no levantamen­
to e controle dos fatores de contexto, e das propriedades o~ 
jetivas ligadas a cada emprego em particular dos sujeitos a­
proveitados nas amostras (por exemplo atraves de um questio­
nário sobre fatores de contexto e fátores de conteúdo). 

abordagens especificas is necessidades de associação (zona­
limite entre necessidades de nivel inferior e necessidades 
de nivelo superior) e is necessidades de ego-status, que fo -
ram as que apresentaram dados que mais carecem de outras in­
formações para sua compreensao. 

, 
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- Relativo ~s Escalas de Personalidade de Cornrey 
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- Relativo as Escalas de Personalidade de Comrey 

Em vez de ter itens simples, as CPS sao formadas, por 
FHID (Dimensio de Item Homogineo Fatorado - "Factored Homogeneous 
I tem O i me n s i o n ") f1 e ta de dos i te n s deu m F H I O ê f o r m u 1 a d a p o s i t i va -
mente ~m relação ao fator a ser medido e a outra metade, negativa­
mente. Cada item apresenta sete alternativas para resposta. 

Um FHID tem homogeneidade conceitual e empirica, pois: 
a) foram formulados e logicamente conceitua1izados como medidas da 
variãve1 particular considerada; b) verificou-se em estudos emp 1ri 
cos que os itens definem um fator de item em anãlises fatoriais de 
itens. 

FHIDs que definem C Itens destes FHIDs* 

ll. Cumprimento da leis '003 048 093 138 

1.2. Aceitação da Ordem Social 021 066 111 156 

13. Intolerância ao não-conformismo - 039 084 129 174 

14. Respeito ã lei 012 057 102 147 

15. Necessidade de aprovação 030 075 120 165 

FHIDs que definem O Itens destes FHIDs* 

6. Limpeza 002 047 092 137 

7 . Rotina 020 065 110 155 
8. Ordem 038 083 128 173 -- --
9. Cautela 011 056 101 146 

10. r·1eti cu los idade 029 074 119 164 

* Os itens grifados sao os formulado~ negativamente. 
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FHID nQ 11: Cumprimento da lei - da escala C - Conformidade So­
cial vsRebeldia do CPS 

Itens positivamente formulados: 

003 - A sociedade fornece proteção demasiada aos criminosos. (y)* 

093 - Os 5rgãos encarregados da execuçao das leis deveriam ter 

mais poderes do que têm atualmente, a fim de poder colocar 
os que desobedecem às leis atrãs das grades. (y)* 

- Itens negativamente formulados: 

048 - As pessoas que desobedecem à lei, quando protestam contra 

condi~ões sociais injustas, nio devem ser punidas. (x)* 

138 - A policia nessa sociedade abusa de seus poderes. (x)* 

FHID nQ 12: Aceitação da Ordem Social - da escala C - Conformida­

de Social vs Rebeldia do CPS. 

7. 

6. 

5. 
4. 
3. 

2. 
L 

Itens positivamente formulados: 

021 - As leis que governam este pais sao s51idas e precisam ape­
rias de pequenas modificações, se tanto. (y)* 

111 - Acho que a sociedade em que vivemos estã muito boa do je! 

to que estão (x)* 

* Hã duas escalas de 7 alternativas para responder aos itens: 
ESCALA x Escala y 

Sempre 
i 

7. Certamente sim 
Muito frequentemente 6. Muito provavelmente sim 
Frequentemente ~ Provavelmente sim :>. 

Ocasionalmente 4. Possivelmente 
Raramente 3. Provavelmente nao 
f1uito raramente 2. Muito provavelmente nao 
Nunca L Certamente não. 
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- Itens negativamente formulados: 

066 - Critico a atual organização da nossa sociedade. (x)* 

156 - Se eu pudesse faria muitas mudanças nas leis deste pais.{y)* 

FHID nQ 13 - Intolerância ao nao - Conformismo da escala C - Confor 
midade Social vs Rebeldia do CPS 

- Itens positivamente formulados: 

039 - Os jovens deveriam ser mais dispostos do que sao, no senti 
do de fazer o que os mais velhos lhes dizem. (y)* 

~ 129 - As pessoas devem ter o cuidado de se vestir apropriadamen-
te qu~ndo saem de cada. (x)* 

- Itens negativamente formulados: 

084 - Os meninos do colégio deveriam poder usar seus cabelos com 
pridos e despenteados, se assim o desejassem .. (y)* 

-174 - Os estudantes da universidade deviam poder se manifestar 
publicamente, como uma forma de protesto social. (y)* 

FHID nQ 14 - Respeito ã lei - da escala C - Conformidade Social vs 
Rebeldia do CPS. 

- Itens positivamente formulados: 

057 - Se uma le~ é ruim, deve-se obedecê-la e tentar mudi-la, em 
vez de desobedecê-la. (x)* 

147 - Obedeço às leis, mesmo achando necessirio mudi-las. (x)* 

- Itens negativamente formulados! 

012 - Se as leis da sociedade são injustas elas devem se desobe­
decidas. (x)* 



102 - Se vejo que posso escapar, desobedeço as leis que acho 
ruins. (x)* 
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FHIO nQ 15 - Necessidade de Aprovação - da escala C - Conformidade 
Social vs Rebeldia do CPS 

- Itens positivamente formulados: 

075 - t importante para ~im ser aceito em minha ~omunidade. (y)* 

165 - Quero que os meus vizinhos tenham boa impressão de mim.(x)* 

- Itens negativamente formulados: 

030 Ignoro o que os meus vizinhos possam pensar de mim. (x)* 

120 Tendo a ignorar o que os outros possam pensar de mim. (x)* 

FHID nQ 6 - Limpeza 
do CPS 

da escala O - Ordem vs Falta de Compulsão 

- Itens positivamente formulados: 

047 - T~nho uma reação muito negativa se entro numa casa onde tu 
do estã em desordem. (x)* 

137 - Quando as pessoas nao manteo as c~isas corretamente, f~co 

aborrecido. (x)* 

- Itens negativamente formulados: 

002 - Poderia morar num chiqueiro sem me incomodar. (y)* 

092 Sint6-me mais i vontade entre pessoas que nao estão sempre 
preocupadas com limpeza e arrumação. (x)* 

t 
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FHID nQ 7 - Rotina da escala O - Ordem vs Falta de Compulsão do 
CPS 

- Itens positivamente formu1ndos: 

065 - Gosto de manter um programa regular de atividades. (x)* 

155 - Gosto de planejar minha vida. (x)* 

Itens negativamente formulados: 

020 - Procuro evitar viver de acordo com horârios e programas.(y)* 

110 - Viver ordenadamente me enfada. (y)* 

FHID nQ 8 - Otdem da escala O - Ordem vs Falta de Compulsão do CPS 

- Itens positivamente formulados: 

083 - Guardo tudo nos seus devidos lugares por isso se; exatamen­
te onde encontrâ-los. (x)* 

173 - Sou muito meticuloso com as minhas coisas .. (x)* 

- Itens negativamente formulados: 

038 - Meu quarto i uma bagunça. (x)* 

128 - Sou deso~deiro. (x)* 

FHID nQ 9 - Cautela da escala O - Ordem vs Falta de Compulsão do 
CPS 

- Itens positivamente formulados: 

011 - Sou uma pessoa cautelosa. (x)* 
I 

101 - Gosto de segurança (x)* 
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- Itens negativamente formulados: 

056 - Gosto de arriscar. (x)* 

146 - Gosto de viver perigosamente. (x)* -

FHID nQ 10 - Meticulosidade da escala O - Ordem vs Falta de Compul 
são do CPS 

- Itens positivamente formulados: 

029 - Sou capaz de fazer esforço para corrigir erros no meu tra­
balho, os quais nem seriam notados por outros. (x)* 

119 - Sou um perfeccionista no meu trabalho. (x)* 

- Itens ne~ativamente formulados: 

-074 - Se faço a maior parte de um trabalho bem feito, esqueço os 
pequenos detalhes. (x)* 

164 - Esqueço os pequenos erros do meu trabalho. (x)* 

Controle de Validade escala V do CPS** 

- Itens positivamente formulados: 

005 - Se me pedissem para levantar um peso de 10 toneladas eu o 
faria. (y)* 

023 - Se o mundo fosse acabar amanhã, continuaria vivendo como vi 
vi ate agora. (y)* 

** os itens da escalaV teoricamente deveriam ser respondidos por 1 ou por 7, 
dependendo de se o item está positiva ou negativamente formulado. 

t 
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149 - Acredito que meu corpo viverã para sempre. (y)* 

167 -Acredito ser a unica pessoa na terra com quem Deus falou 
pessoalmente. (y)* 

- Itens negativamente formulados: 

014 - Quando acordo de manhã meu coraçao estã palpitando. (x)* 

032 - Vez por outra, em minha vida, eu senti medo. (y)* 

158 - Existem coisas que eu nao entendo. (y)* 

176 Existem algumas pessoas no mundo que nao conheço pessoal­
mente. (y)* 

, 



FAVOR NAO ESCREVER DESTE LADO 

V 14 32-V V5 V 

R 50 48-R R 41 R 

,. T 10 80-' T1 T -
2.02 80-0 011 O 

3. C 12 80-e C3 C 

4. A4 ---- 80-A A 13 A 

5, 5 f) 80-5 5 15 5 

6, E16 80-E E7 E 

7. M8 80-M M17 M 
" 

8. P 18 80-P P9 P 
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TABELA VIII 

RESUL TADOS DAS ESCALAS C e O DAS 

ESCALAS DE PERSONALIDADE DE COMREY 

PROFISSAO NAO-ROTINEIRA PROFI SSAO 

CONFORNIS~1O ORDEM CONFORMISMO 

54 51 . 71 

. 47 60 51 

43 55 37 

27 39 58 
; 

47 63 70 

49 47 70 

42 53 63 

37 53 67 

43 51 63 

31 51 53 

51 70 73 

48 61 63 

37 51 73 

35 62 

36 47 

35 48 

, 

ROTINEIRA 

ORDEM 

67 

69 

63 

55 

61 

67 

69 

- 53 

65 

63 

51 

57 

68 



A N E X O 11 

- Relativo ~o Inventirio de Motivação para o Trabalho 

de Jay Hall e Martha Williams 

t 
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São assim definidos pelos autores do "Inventário de Notivação 
para o Trabalho"t os sistemas de necessidades humanas: 

"Sistema do tipo A: Necessidades Básicas de Conforto Humano - Es-
~ te. sistema de necessidades reflete uma preocupação do individuo 

com o bem-estar t a fuga ao desgaste fisico e mental, condições 
de trabalho agradáveis e conforto ambiental. Pode ocorrer inte­
resse por recompensas monetárias dentro.deste sistema, com vis­
tas ã obtenção de conforto e posses materiais para o prõprioe 
para a familia. Quando um empregado se deixa motivar e estimu -
lar por este sistema de necessidades, ele na realidade se preo­
cupa com assuntos que não têm relação direta com o trabalho. Is 
to e, qualquer trabalho que atenda a estas necessidades e acei­
tável; a natureza do trabalho, em si, não tem importância. 

Sistema:do Tipo B: Necessidades de Segurança e Ordem - Este sis 
tema de necessidades reflete uma preocupação da pessoa com a s! 
gurança atual e futura. Hã uma n~cessidade de ordem e da certe­
za de que o emprego e firme e não está sujeito a mudanças drás­
ticas. Alem disso, há grande interesse por planos de beneficios 
de natureza ~rotetora, tais como seguros de saúde, planos de a­
posentadoria e etc ... Individuos primordialmente motivados por 
este tipo de necessidade, são aqueles que antes de mais nada 
visualizam o trabalho como uma defesa contra privações e em fa­
vor da condição de satisfazer as necessidades básicas de confor 
to humano. Tambem este sistema de necessidades envolve assuntos 
que não têm relação direta com a natureza do trabalho em si, se~ 
do satisfatório qualquer tipo de emprego que proporcione segura~ 
ça, ordem e proteção a longo prazo. 

, 
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Sistema do tipo C: Necessidades de Associação e Afiliação - Este 
sistema de necessidades reflete a preocupação do individuo com 
relacionamentos sociais e em aliar-se e ser recebido como membro 
do grupo de trabalho ou dft familia organizacional. Quando esta'­
necessidade i a primeira fonte de motivação, o individuo valori­
za trabalhos que oferecem a oportunidade de descobrir e estabel~ 
cer relações interpessoais harmoniosas. Funções que proporcionem 
a oportunidade de relações ótimas com os colegas e coloquem o i~ 
dividuo em contato com pessoas compativeis, certamente serao va­
lorizadas, qualquer que seja o seu conteudo. 

Sistema do Tipo D: Necessidades de Ego-Status - Este sistema de 
necessidades reflete o interesse do individuo em obter um "status ll 

especial no seu grupo de trabalho, ou na organização. Como tal, 
reflete' uma ânsia por reconhecimento e por oportunidades que per 
mitem demonstrar sua especial competência; orienta-se essencial­
mente no sentido do engrandecimento do ego. Ati agora, este i o 
primeiro sistema de necessidades .que se relaciona de perto com a 
natureza do trabalho do individuo ~ que, para satisfazê-lo, de­
pende de aspectos· do próprio trabalho. Funções que lhe permitam 
mostrar aptidões em que ele se acredita competente e que lhe 

são importantes, serão por ele aceitas como fator de satisfação 

de suas necessidades. 

Sistema do tipo E: Necessidades de Auto-Realização e Auto-Expres­
são - Este sistema de necessidadedes reflete a preocupação da pe~ 

soa em testar ieu próprio potencial atravis de oportunidades de-o 
safiantes e exigidoras de criatividade. A natureza do trabalho i 

. particularmente critica para tal sistema de necessidades, uma vez 
que, para satisfazer esta fonte de motivação e mantê-la cont;nu~ 
mente em vigor o individuo carece de grande dose de autonomia na 
função, 1iberdade de expressão e oportunidade de realizar experl 
ências. Com efeito, quando este sistema é dominante, o individuo 
é motivado a canalizar para o trabalho suas aptidões mais criati 

t 

vas e, também, construtivas. lI * 

* extraido da contra-capa do instrumento - IMT 
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- Exemplo de pergunta do IMT 

1. Em geral o que eu julgo mais importante ao avaliar um possl 
vel emprego é saber se ele: 

E. Oferece a liberdade e a oportunidade de crescer 
profissionalmente, tanto quanto posslvel. 

ou 

D. Permite um progresso relativamente rápidO, con-
forme as minhas realizações. 

E O 

DJ 
(as respostas são pesos de O a 5 a serem atribuldos às afir 
mativas, segundo a sua importância relativa para o sujeito. 
Podem ser respostas: ~ e Q; 4 e 1; 1 e i; 2 e l; e 3 e 2 -
sempre ~evem somar ~.) 

- São as afirmativas relativas ao sistema de necessidades de 
tipo A: 

Reflete diretamente as razoes básicas pelas quais se traba 
lha, tais como: bom salário, boas condições~de trabalho 
uma boa casa e um carro, e-outras similares (3, 39, 45 e 
50) • 

. Eu estivesse sob forte pressao para apressar meu trabalho 
e tivesse pouco tempo para almoço, cafezinho, etc.{4, 16, 
23 e 59). 

As condições de trabalho, isto é, espaço disponlvel, equi­
pamento, suprimentos e as necessidades fTsicas básicas, 
são modernas e abundantes (8, 24, 43 e 57) . 

. Um .trabalho que causasse desconforto fisico devido a certos 
fatores, como má iluminação, instalação antiquada; sem ar 
condicionado, etc. {lO, 38, 48 e 52}. 
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o sa1ãrio e suficiente para satisfazer-me e as necessidades 
de minha família. (14, 17, 46 e 53). 

A nova função exigiria mais trabalho .de minha parte e dimi­
nuição do tempo que disponho para minhas distrações. (26, 
31,58e60) 

- são as afirmativas relativas ao sistema de necessidades de ti 
po .!!: 

· Um cargo que envolvesse "muitos riscos", tais como trabalhar 
com equipamento e pessoal inadequados, ou sem remuneraçao -
segura. (2, 10, 28 e 33) 

· Oferece boa segurança e um sólido programa de beneficios p! 
ra o's empregados. (5,14,21 e 41) 

Aceitar a nova função representaria um risco para mim e po­
deria talvez anular a maior parte do que realizei ate agora. 
(6, 9, 31 e 36) 

• Os erros nao sao punidos e hã poucas chances de se perder o 
emprego. (8, 30, 35 e 40) 

• Meu desempenho fosse julgado diretamente pela medida em que 
eu cumprisse as metas de produção. (16,37,49 e 55) 

Nos proporcionam os programas de beneficios; isto e, coisas 
como segur~ hospitalar, aposentadoria, etc. (18, 25, 45 4 56) 

- são as afirmativas relativas ao sistema de necessidades do ti­
po ~: 

Função destinada a um homem 50, nao havendo colegas de trab! 
\ 

lho com quem discutir e planejar, ou mesmo dividir o traba -
lho. (2, 20. 42 e 52) 
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· Meus subordinados fossem indiferentes e/ou guardassem resse! 
timentos de mim e de outros, por causa de discordincias do 
dia-a-dia. (4, 13, 29 e 37) 

· Eu viria a gostar das pessoas com as quais trabalharia e com 
o nivel de compatibilidade entre eu e o grupo.(6, 44, 54 e 60) 

· Deriva dos aspectos sociais do trabalho; isto i, a oportuni­
dade de ser bem aceito como membro de uma equipe de trabalho. 
(11, 25, 32 e 50) 

· Há real "espirito de equipe" no grupo de empregados, parti -
lhamos todos dos bons momentos e nos damos bem uns com os 
ou t r os. ( 1 2, 24, 3 5 e 5 1 )" 

· Proporci~na condições para boa camaradagem e relacionamentos 
harmoniosos (27, 34, 4 1 e 46) 

- São afirmativas relativas ao sistema de necessidades do tipo Q: 

· Permite um progresso relativªmente rápido, conforme as minhas 
realizações. (1, 5, 17 e 27) 

· Outros empregados recebessem atenção e promoções e eu nao, em 
bora produzindo trabalho de igual qualidade. (7, 13, 23 e 49) 

· Reflete min~a compet~ncia; isto ~, ser reconhecido pelos ou­
tros por ter bem realizado um trabalho, ou simplemente, sabe~ 
que eu sou um dos melhores do meu grupo, em termos de produ­
ção. (11,15,18 e 39) 

Há recompensas paupáveis e reconhecimento pelo desempenho de 
cada um. (12,30,43 e 47) 

· O c a r 9 o s e r i a uma f o n te d e 0..- 9 u 1 h o p e s s o a 1 e s e r i a vi s to· c o m 
respeito pelos outros. (19,36,54 e 58) 
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· Um cargo que me diminuisse profissionalmente, em alguns aspe~ 
tos. (20, 22,.33 e 38) 

- São as afirmativas relativas ao sistema de necessidade de tipo 
E: 

· Oferece a liberdade e a oportunidade de crescer profissional­
mente, tanto quanto possível. (1, 21, 34 e 53) 

· E inerente ao prõprio trabalho; isto ~, atividades estimulan 
tes e significativas, que me desafiam. (3, 15, 32 e 56) 

· Eu sen~isse que minhas reais aptidões e capacidades nao esti 
vessem sendo devidamente utilizadas. (7, 29, 55 e 59) 

· Eu seria capaz de explorar novos caminhos e desenvolver tra­
balhos mais criativos. (9, 19, 26 e 44) 

· Um cargo insignificante e não um teste real para minhas apti­
d õ e s. ( 2.2, 2 8, 4 2 e 48) 

Eu possa ver-me recompensado do ponto de vista de meu interes 
se pessoal e do meu d e s e n v o 1 v i me n to. (4 O, 47, 51 e 57) 

- As frases introdutõrias às afirmações que sao comparadas entre 
si, são: 

Em geral, o que eu julgo mais importante ao avaliar um possí­
vel emprego ~ saber se ele: (1,5,14,17,21,27,34,41,46 
e 53). 

Se eu algum dia decidisse renunciar a um emprego, a causa mais 
provãvel seria: (2, 10, 20, 22, 28, 33, 38, 42, 48 e 52) 

, 
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· Pessoalmente, acredito que o que de fato e recompensador no 
trabalho e aquilo que: (3, 11, 15, 18, 25, 32, 39, 45, 50 
e 56) 

· Acredito que minha moral e motivação geral sofreriam muito 
numa situação de trabalho, em que: (4,7,13,16,23,29, 
37,49,55 e 59) 

· Ao decidir se aceitaria ou nao uma promoção funcional, eu 
me interessaria muito mais com o grau em que: (6, 9, 19, 26, 
31, 36, 44, 54, 58 e 60) 

Sou capaz de trabalhar com mais afinco e realizar mais numa 
situação.de trabalho em que: (8, 12, 24, 30, 35, 40, 43, 47, 
51 e 5.7) 

t 
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GRAFICO IV 

Os quadrados quadriculados representam a faixa 
de normalidade para a interpretação dos resultados do IMT 
- afastamentos para fora desta faixa foram considerados co 
mo desvios significativos da normalidade. 

A interpretação dos testes na pesquisa nao le-
vou em conta as necessidades de associação e afiliação -
sistema do tipo C - por apresentarem estas necessidades 
componentes relativas tanto a fatores de higiene ou manu -
tenção ~uanto a fatores de motivação. 

Foram levadas em contas para a classificação­
dos sujeitos nas categorias "de "hygiene seeker" e "motiva­
tion seekers": 

- as necessidades básicas d~ conforto 
humano, sistema do tipo A. 

- as necessidades de segurança e ordem, 
sistema do tipo B 

necessidades de ego-status, sistema 
tipo D. 

necessidades de auto-realização e au­
to-expressão, ,sistema do tipo E. 

t 

claramente ligadas 
a fatores de higi­
ene ou manutenção. 

claramente ligadas 
a fatores de moti­
vação. 
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3- E .•. A ••• 

4- .. C ..• A •.• 

5- B." •• D ••• 

6- c ... B ••• 

7- E ••• D ••• 

8- A ••• B ••• 

9- B ... E ••• 

10'::;' A ..• B ••• 

11- D ••• c ... 
12- c ... D ••• 

13- D ••• c ... 
14- A ••• B ••• 

15- D ••• E ••• 

IDADE: 

ESCOLARIDADE: 

N9: 

RErmA ft.ENSAL NA 

SEXO: ' 

ESTADO CIVIL: 

FILHOS: 
I 

SIM 

NAo 

IrjVENT~RIO DE HOTIVAÇAO PARA O TRABALHO* 

FOLHA DE RESPOSTAS 

16- A ••• B ••• 31- B •.. A ... 46-

17- O ••• A ••• 32- E ••• C ••• 47-

18- B ••• D ... 33- D ••• B ••• 48-

19- E ... D ••• 34- C ... E ••• 49-

20- e ... D .... 35- B ••• c ... 50-

21- E ••• B ••• 36- D ••• B ••• 51-

22- E ••• D ••• 37- B ••• c ... ' 52-

23- D ••• A ••• 38- D ••• A ••• 53-

24- c •.. A ••• 39- D ••• A ••• 54-

25- c ... B ••• 40- E ••• B ••• 55-

26- A .•. E .•. 41- B ••• c ... 56-

27- D ••• c ... 42- c ... E ••• 57-

28- B ••• E ... 43- o· ... A ••. 58-

29- E ••• ' c ... 44- E ••• c ... 59-

30- D ••• B ••• 45- A ... B ••• 60-

PROFI SSÃO: 

A ••• C ••• 

D ••• E ••• 

E ••• A ••• 

D ••• B ••• 

A ••• c ... 
c ... E ••• 

c ... A ••• 

E ••• A ••• 

D ••• c ... 

E ••• B ••• 

B ••• E ••• 

A ••• E ••• 

D ••• A ••• 

A ••• E ••• 

c ... A ••• 

* o un não possui folha de respostas, e respondido no próprio caderno. 
\ 

Esta foi feita pela autora da pesquisa para aproveitamento dos cadernos em 

mais de uma aplicação 



TABELA IX 

RESULTADOS DO INVENT~RIO DE MOTIVAÇ~O PARA O TRABALHO * 

PROFISSAO ROTINEIRA 

A· B C D E 

58 42 54 40 56 

67 50 57 34 42 

58 35 64 48 45 

61 45 63 23 58 

45 60 72 19 54 

46 55 61 26 62 
-

45 25 58 60 61 
-

64 56 50 33 47 

45 53 83 18 51 

62 63 45 41 40 

67 43 56 52 36 

57 52 55 I 45 51 

52 44 48 62 44 

* Escores T 

t 



TABELA IX 

RESULTADOS DO INVENT~RIO DE MOTIVAÇ~O PARA O TRABAlHO* 

PROFISSAO N~O-ROTINEIRA 

A B C O E 

41 38 63 48 60 

57 32 63. 45 53 

39 44 67 33 77 

45 ; 53 72 36 44 

64 31 46 52 57 

48 33 58 48 63 

60 42 42 52 54 
-

45 33 63 48 61 
-

59 59 53 47 32 

64 40 57 40 49 

42 45 65 40 58 

53 42 76 31 48 

66 27 55 49 53 

50 32 60 49 59 

57 34 43 53 63 

51 43 52 42 I 60 

* Escores T 
, 
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