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1 INTRODUÇÃO 

Tipificada como um dos processos explicativos mais relevantes da conduta humana, 

a motivação é um tema de interesse crescente no ambiente organizacional, 

consoante salientam Gondim e Silva (2014). Asseveram que psicólogos de várias 

especialidades, estudiosos em comportamentos humanos e gestores 

organizacionais voltam-se suas atenções para compreender com profundidade esse 

processo psicológico básico da ação comportamental.   

Referindo-se ao comportamento do indivíduo na organização, Hunsaker (2009) 

ressalta que a motivação é uma ação consciente que direciona o esforço a uma 

atividade, cujo fim é atingir uma meta que satisfaça uma necessidade importante. No 

entender de Chiavenato (2002), motivação é tudo aquilo que impulsiona um 

trabalhador a agir. Assinala que o estímulo externo ou interno na organização dá 

origem a comportamentos motivacionais específicos. Griffin e Moorhead (2015) 

salientam que a diferença entre as organizações mais e menos eficazes está na 

motivação de seus membros. 

Na visão de Robbins e Judge (2014), das teorias existentes de processo da 

motivação no ambiente da organização, a teoria da expectativa de Victor Vroom é 

atualmente uma das teorias mais bem aceitas. Assinalam que a teoria da 

expectativa oferece uma explicação mais lógica por que muitos trabalhadores não 

estão motivados em seus serviços.  

Neste contexto, pretende-se analisar o comportamento dos servidores do Tribunal 

de Contas do Distrito Federal, no intuito precípuo de aferir os níveis motivacionais, 

sob a perspectiva da teoria da expectativa de Victor Vroom, que, por vias 

transversas, são capazes de influenciar a qualidades dos serviços prestados no 

âmbito dessa organização. 
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1.1 Contextualização 

Chiavenato (2002) consigna que o indivíduo produz grandes resultados finais, por 

força de um comportamento motivacional, quando há na organização certas 

compensações, a exemplo de benefícios sociais, promoção ou aceitação do grupo. 

Em um modelo contingencial de motivação, o autor reverbera que as diferenças 

individuais e as maneiras de operacionalizá-las alteram o nível de motivação e, em 

consequência, os resultados.  

Hunsaker (2009) salienta, por outro lado, que os trabalhadores vinculam sua 

motivação mais para as recompensas intrínsecas, como um trabalhado desafiador, 

um reconhecimento pelo bom desempenho ou uma participação nas decisões, 

distinguindo as recompensas extrínsecas, como boa remuneração e segurança no 

emprego, as quais são menos importantes e deixadas de lado no processo 

motivacional.  

Ensina Bergamini (2013) que a alta remuneração, a ameaça de punição e a 

concessão de prêmio não são eixos motivadores suficientes para obtenção de alto 

desempenho na organização. Assevera que as pessoas que trabalham incentivadas 

apenas por recompensas salariais têm desempenho ao longo do tempo pior do que 

aqueles trabalhadores que possuem motivações intrínsecas.  

Cohen (2010), ao mencionar o entendimento de Drucker, assinala que é de 

fundamental importância que os trabalhadores saibam que seu trabalho influencia a 

missão da organização e que, por sua vez, influencia a sociedade. Assinala que é 

importante para o trabalhador perceber que seu trabalho tem reflexo no sucesso da 

organização. Há outros fatores importantes a serem considerados, como o bem-

estar do trabalhador proporcionado pelas instalações.  

Como um exemplo de motivação, os autores Hitt, Miller e Colella (2013) mencionam 

que receber elogios da chefia traz satisfação. Um elogio pelo trabalho realizado 

pode trazer resultados. O reconhecimento é um fator que cria a expectativa de 
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recompensa na organização. O bom relacionamento interpessoal com os colegas e 

chefia gera excelente produtividade. Algumas vezes, a produtividade está na 

motivação do servidor influenciar as decisões setoriais.  

Griffin e Moorhead (2015) esclarece que a motivação representa um conjunto de 

forças que conduzem ao engajamento das pessoas. O indivíduo motivado consegue 

otimizar sua força de trabalho ou o seu desempenho. Bergamini (2013) acrescenta 

que as pessoas são motivadas por um conjunto complexo de necessidades, metas e 

objetivos, que se combinam aleatoriamente.  

Em relação ao Tribunal de Contas do Distrito Federal, é possível verificar o nível 

atual de motivação em que se encontram os seus servidores. Espera-se que o 

presente trabalho contribua para alinhar a teoria e a prática no contexto dessa 

organização de controle. O diagnóstico a ser encontrado com o trabalho de pesquisa 

pode eventualmente nortear a adoção de medidas saneadoras na instituição.  

1.2 Formulação do problema  

Qual o grau de motivação no trabalho dos servidores do Tribunal de Contas do 

Distrito Federal? 

1.3 Objetivo Geral  

A teoria da expectativa surge como uma das teorias contemporâneas que buscam 

explicar o processo motivacional, segundo o qual o esforço, desempenho e 

expectativa de recompensa afetam a motivação no trabalho, conforme assevera 

Hunsaker (2009).  
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A motivação gera um esforço extra diante da expectativa de que haverá uma 

recompensa para satisfação das metas pessoais e objetivos fincados no interior do 

indivíduo. Nesse sentido, Robbins e Judge (2014), entre outros autores, reconhecem 

que o comportamento motivacional enfoca a relação esforço-desempenho e a 

relação recompensas-metas pessoais. A presente pesquisa pretende identificar o 

grau das forças motivacionais sob a ótica da teoria de Victor Vroom no âmbito do 

TCDF, no que tange à valência, à expectativa e à instrumentalidade, ou, em outras 

palavras, o esforço-desempenho, o desempenho-recompensa e a relação entre 

recompensa e as metas pessoais como força motivadora.  

1.4 Justificativa   

Um servidor motivado gera resultados finais na organização. Em razão disso, é 

relevante descobrir qual o nível de satisfação motivacional dos servidores no TCDF, 

em relação a diversos fatores, a exemplo da remuneração e benefícios, do 

relacionamento interpessoal, do Ambiente do trabalho, da influência nas decisões e 

das atividades laborativas e capacitação profissional. 

Esses fatores são tidos como basilares na teoria da expectativa. A essência dessa 

teoria está em compreender os objetivos pessoais de cada trabalhador e perceber a 

relação existente entre a satisfação no trabalho e a motivação para a sua realização. 

Os dados colhidos podem demonstrar que os servidores estão motivados na 

organização e em consequência espelhar, por vias indiretas, que a força de trabalho 

no Tribunal encontra-se em nível ótimo de qualidade e produtividade.  
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

A teoria da motivação é uma teoria da ação humana que envolve, conforme 

expendem Gondim e Silva (2014), aspectos biológicos, psicológicos, sociológicos, 

históricos e culturais. Salientam os autores que o conceito de motivação, como 

processo psicológico, é construído sob o ângulo da ênfase, foco, pergunta e 

resposta. Esses tópicos são subdivididos em bases psicológicas motivacionais. A 

ênfase, como exemplo, aborda aspectos da ativação, direção, intensidade e 

persistência. 

Gondim e Silva (2014) afirmam que há três modelos de classificação das teorias da 

motivação destacados na literatura: unidimensional proposto por Campbell, 

bidimensional proposto por Thierry e unidimensional proposto por Kanfer. Os autores 

consignam que, no modelo de Campbell, a teoria divide-se em teorias de conteúdo e 

teoria de processo.  

Hitt, Miller e Colella (2013) assinalam que as teorias de conteúdo se concentram 

prioritariamente em identificar os fatores específicos que motivam as pessoas, 

enquanto que as teorias do processo relacionam-se ao processo em que os fatores 

interagem para produzir motivação. Na visão de Gondim e Silva (2014), a teoria de 

conteúdo explica a motivação sob a perspectiva humana, a qual a conduta é 

orientada para a satisfação, enquanto que, na teoria de processo, a motivação é 

entendida como um processo de tomada de decisão, a qual envolve percepções, 

objetivos, expectativas e metas pessoais. 

Robbins e Judge (2014) trazem quatro principais teorias da motivação de processo, 

sob o aspecto das necessidades, que tornaram base para as teorias 

contemporâneas. São a teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow, 

a teoria X e Y de Douglas Macgregor, teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg 

e teoria das necessidades de MacClelland. 
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Entrementes, as teorias contemporâneas de motivação, segundo a compreensão de 

Robbins e Judge (2014), são aquelas que têm um grau razoável de documentação 

válida que as comprovam. Salientam que elas não são inquestionáveis, mas 

explicam o pensamento atual da motivação do trabalhador. Os autores trazem como 

teorias contemporâneas de motivação: a teoria da autodeterminação, a teoria da 

definição de metas, a teoria da equivalência/justiça organizacional e a teoria da 

expectativa.  

Dentre as teorias do processo, Griffin e Moorhead (2015) destacam por sua 

relevância a teoria da expectativa. Assinalam que essa teoria motivacional possui 

um cunho mais abrangente no âmbito do trabalho. Segundo os autores, em 

definição simples, o modelo da teoria da expectativa sugere que as pessoas são 

motivadas por quanto desejam alguma coisa ou por quanto acreditam que vão 

conquistá-la.  

Asseveram Robbins e Judge (2014) que a teoria da expectativa, também chamada 

expectância, é uma das teorias mais aceitas no ambiente acadêmico. Griffin e 

Moorhead (2015) salientam que os componentes gerais do modelo da teoria da 

expectativa são esforço, desempenho e resultados. Robbins e Judge (2014) 

assinalam que, conquanto essa teoria possua críticos severos, as evidências 

comprovam empiricamente a validade dessa teoria. 

Aprofundando mais os aspectos teóricos, Hitt, Miller e Colella (2013) sublinham que 

a teoria de Vroom sugere que a motivação exerce uma função da expectativa no 

trabalhador e que uma determinada quantidade de esforço levará a um nível 

determinado de desempenho. Essa probabilidade subjetiva decorrente do esforço é 

a expectativa. Griffin e Moorhead (2015) chama essa fase de expectativa para 

esforço-desempenho, que é a percepção que uma pessoa tem sobre a probabilidade 

de que seu esforço levará ao sucesso no desempenho. 

Griffin e Moorhead (2015) afirmam que a percepção de uma pessoa sobre a 

probabilidade de que o desempenho desenvolvido conduzirá a determinados 

resultados é a outra fase da teoria, que diz respeito ao resultado-desempenho. Hitt, 
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Miller e Colella (2013) chamam essa fase de instrumentalidade, que são as ligações 

percebidas entre desempenho e resultados. A valência, segundo estes últimos 

autores, é o valor associado a um determinado resultado. É a importância de cada 

resultado. Citam como exemplo os valores de uma funcionária que acredita que 

receber elogios da chefia e ter melhores atribuições trarão um grande volume de 

satisfação. Esse valor atribuído ao resultado é a valência. 

Chiavenato (2002) afirma que Victor H. Vroom desenvolveu essa teoria quando 

reconheceu diferenças individuais nas pessoas e no modo motivacional para 

produzir. Aponta que Vroom estabeleceu três fatores que orientam a motivação para 

produzir: os objetivos individuais, a relação entre produtividade e alcance dos 

objetivos e a capacidade pessoal de influenciar seu próprio nível de produtividade. 

Hunsaker (2009) ressalta que o nível de esforço que uma pessoa decide investir em 

alcançar uma meta é influenciado pela expectativa ou crença a respeito das relações 

entre desempenho, esforço e recompensa na realização da atividade.  

Conforme pontuam Gondim e Silva (2014), a teoria da expectativa possui efeitos 

indiretos na conduta. Os autores defendem que a motivação é concebida como uma 

força de natureza emocional e consciente. Essa força é ativada no momento em que 

a pessoa é levada a escolher entre diversos plano de ação. Robbins e Judge (2014) 

afirmam que o trabalhadores refletem da seguinte maneira: “se eu me esforçar ao 

máximo, isso será reconhecido na minha avaliação de desempenho?”, “se eu obtiver 

uma boa avaliação de desempenho, isso me levará a recompensas 

organizacionais?”, “se eu tiver recompensas, elas serão atrativas para mim?”. 

Seguindo os termos da teoria da expectativa de Vroom, Chiavenato (2002) assinala 

que os objetivos pessoais do indivíduo é um dos fatores que determinam a 

motivação para produzir. A intensidade da motivação de alguém produzir algo 

depende sempre em atingir os objetivos pessoais. A pessoa se esforça em realizar 

algo quando acredita que seu desempenho será muito bem avaliado. O indivíduo faz 

uma relação entre desempenho e recompensa. Tal atitude resultará em 

recompensas que atenderão as metas individuais. Rodrigues (2014) ressalta que o 

nível de esforço empregado na tarefa é diretamente influenciado pelo valor da 

recompensa e pela probabilidade percebida de recompensa pelo esforço.  
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Hunsaker (2009) esclarece que há duas fontes básicas que oferecem 

compensações: recompensas extrínsecas e intrínsecas. As recompensas intrínsecas 

são as administradas pelo próprio indivíduo e as recompensas extrínsecas são as 

outras administradas pela organização. As intrínsecas referem-se a valores internos, 

aos sentimentos pessoais de satisfação de quão bem, por exemplo, realizou uma 

tarefa.  

Hitt, Miller e Colella (2013) salientam que, de modo geral, as pesquisas têm 

respaldado a teoria da expectativa, embora existam críticas com o modo em que são 

mensurados os componentes da teoria e ausência de avaliação das diferenças entre 

os indivíduos. Uma das críticas à teoria da expectativa é que os trabalhadores têm 

problemas na tomada de decisão, em razão de informação incompleta, o que pode 

limitar sua aplicabilidade. Robbins e Judge (2014) rebatem essa tese afirmando que 

a teoria da expectativa possui validade, pois, para muitos comportamentos, as 

pessoas são motivadas porque consideram os resultados esperados. Descrevem a 

existência de conexão entre esforço-desempenho, desempenho-recompensa e a 

relação entre recompensa e as metas pessoais como força motivadora. Assim, em 

vez de invalidá-la, a força do trabalho explica por que um segmento exerce baixo 

esforço no trabalho.  

A teoria da expectativa tem implicação relevante para os gestores e administradores, 

segundo a compreensão de Hitt, Miller e Colella (2013). Para fazer crescer a 

motivação no trabalho, os autores dão a dica de elevar a expectativa e de aumentar 

as instrumentalidades e a valência. A expectativa pode ser elevada quando aumenta 

a crença dos trabalhadores de que seus grandes esforços acarretam níveis elevados 

de desempenho. As instrumentalidades podem ser acrescidas quando vincular um 

alto nível de desempenho a resultados. A valência pode ser aumentada ao oferecer 

para o trabalhador recompensas que são fortemente valorizadas. Hunsaker (2009) 

ensina que os gerentes podem tirar proveito de seus subordinados, quanto aos 

valores intrínsecos, oferecendo um trabalho mais desafiador, reconhecendo o 

funcionário pelo bom desempenho, inserindo o trabalhador nas decisões e 

compreendendo seus problemas pessoais. Nesse aspecto, John C Maxwell (2007) 

ensina que a chefia influenciadora deve ir além do gerenciamento.  
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3 MÉTODOS E TÉCNICAS DE PESQUISA 

A pesquisa é um procedimento desenvolvido por meio de um conjunto de 

conhecimentos disponíveis e com a utilização de métodos e técnicas de 

investigação científica, conforme dispõe Gil (2010). Na visão de Marconi e Lakatos 

(2010), pesquisar é um processo formal que demanda um tratamento científico, 

constituindo um caminho para conhecimento da realidade ou para descobrir 

verdades.  

Ao fixar critérios para operacionalização da pesquisa realizada no âmbito do TCDF, 

buscou-se desenhar os contornos dos métodos e das técnicas de pesquisa. Nesse 

ponto, o delineamento da pesquisa foi traçado tendo como meta encontrar o grau 

motivacional dos servidores no trabalho com esteio na teoria da expectativa. 

Delineamento, segundo Gil (2010), é o planejamento da pesquisa em uma ampla 

dimensão, com a definição dos fundamentos metodológicos e determinação das 

técnicas de coleta e análise de dados. 

3.1 Tipo e descrição geral da pesquisa 

A fim de identificar de forma confiável o nível de motivação dos servidores, efetuou-

se uma pesquisa etnográfica. De acordo com Gil (2010), a pesquisa etnográfica tem 

como objetivo o estudo das pessoas no próprio ambiente para descrição dos 

elementos de uma cultura. Segundo o autor, a pesquisa etnográfica apresenta 

vantagens porque ela é realizada no local do fenômeno, o que costuma ter 

resultados fidedignos. Marconi e Lakatos (2010) ressaltam que a pesquisa 

etnográfica tem na observação a chave adequada da metodologia. 

A natureza da pesquisa realizada foi descritiva. Um dos propósitos da classificação 

descritiva é identificar quais situações ou opiniões estão manifestos em uma 

população, conforme ensina Gil (2010), ou seja, objetiva verificar se a percepção de 
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um fenômeno da população está ou não de acordo com a realidade. Vergara (2006) 

esclarece que a pesquisa descritiva expõe característica de determinada população 

ou de determinado fenômeno. 

Utilizou-se uma pesquisa de corte transversal. O corte transversal descreve e 

analisa a coleta dos dados em um só momento, conforme ensina Demo (2010). O 

caráter de estudo transversal decorre do fato de que as informações foram coletadas 

em um único momento da realidade da organização. Assim, a pesquisa, com 

variável quantitativa, objetivou a obtenção de informações de um determinado grupo 

de servidores por meio de um instrumento de pesquisa, que, no caso, foi um 

questionário. Demo (2010) reverbera que na pesquisa quantitativa são utilizados 

instrumentos ou questionários para medição das variáveis do modelo.  

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013), o enfoque quantitativo traduz na 

coleta de dados o fim de testar hipóteses, fundamentando na medição numérica e 

na análise estatística, com o fito de comprovar teorias e estabelecer padrões. 

Assinalam, resumidamente, que as características do enfoque quantitativo são medir 

fenômenos, utilizar estatística, testar hipóteses e realizar análise de causa-efeito. 

3.2 Caracterização da organização, setor ou área 

Para entender o perfil específico dos servidores do Tribunal de Contas, objeto da 

pesquisa, seguem informações acerca da organização de controle externo do 

Distrito Federal. Verifica-se, de início, que o TCDF é um órgão autônomo. É um 

tribunal administrativo. Não faz parte do Poder Judiciário. Por causa da sua missão 

institucional, vincula-se ao Poder Legislativo distrital, uma vez que auxilia 

tecnicamente a Câmara Legislativa do Distrito Federal no exercício do Controle 

Externo das contas públicas e zela pela boa e regular aplicação dos recursos 

públicos do Distrito Federal.  
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O Tribunal de Contas do Distrito Federal foi instituído em 13 de abril de 1960, por 

força da Lei Federal nº 3.751/60. Suas competências estão fixadas na Constituição 

Federal, conforme art. 71, II, c/c art. 75, na Lei Orgânica do Distrito Federal, arts. 82 

a 86, na sua Lei Orgânica, Lei Complementar nº 01/94, e no seu Regimento Interno, 

Resolução nº 38/90. O Tribunal de Contas cumpre apreciar as contas do Governador 

do Distrito Federal, julgar as contas dos responsáveis pela administração de 

dinheiros, bens e valores do Distrito Federal, apreciar a legalidade dos atos de 

admissão e aposentadoria de pessoal, realizar inspeções e auditorias nas unidades 

dos Poderes Executivo e Legislativo local, e aplicar sanções aos responsáveis por 

ilegalidade de despesas ou irregularidade de contas.  

O TCDF é um órgão colegiado. Em sua composição, é formado por sete 

Conselheiros, indicados pela Câmara Legislativa do Distrito Federal e pelo 

Governador. Os Conselheiros são substituídos nas suas ausências e impedimentos 

pelos Conselheiros-Substitutos, que são recrutados mediante concurso público de 

provas e títulos dentre os cidadãos que satisfaçam os requisitos para o cargo de 

Conselheiro. Funciona no Tribunal, de forma independente e autônoma, o Ministério 

Público, com as atribuições de guarda da lei e fiscal de sua execução. O Ministério 

Público participa com representante em todas as sessões de julgamento do Tribunal. 

Para a prestação do apoio técnico e administrativo necessário ao exercício de suas 

atividades constitucionais, o Tribunal dispõe dos Serviços Auxiliares. A área de 

Controle Externo, conhecida como área-fim, ou área de apoio técnico dos Serviços 

Auxiliares do Tribunal, é comandada por uma Secretaria-Geral de Controle Externo. 

A área de apoio administrativo, ou área-meio, é dirigida pela Secretaria-Geral de 

Administração. As decisões administrativas são tomadas pela Presidência do 

Tribunal ou por ela delegadas. As decisões da área de controle externo são tomadas 

pelo Plenário de forma coletiva. O Plenário é a instância máxima decisória do 

Tribunal e é dirigido por seu Presidente. O organograma consta no Anexo A deste 

trabalho. 

Cada servidor que trabalha no TCDF, efetivo ou não, possui um nível de motivação 

diferente no exercício de suas atividades. Para melhor entender esse nível de 

desempenho e motivação, cabe demonstrar a diferença entre os servidores, 

efetivos, cedidos, com exercício de cargo comissionado e com exercício de função 
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comissionada. Nesse ponto, a Lei Complementar nº 840/11, que dispõe sobre o 

regime jurídico dos servidores públicos civis do Distrito Federal, das autarquias e das 

fundações públicas distritais, esclarece as diferenças entre os tipos de servidores. 

Aqueles servidores sem vínculo com o serviço público são todos aqueles que não 

possuem um cargo público efetivo ou que já se aposentaram. A investidura em 

cargo de provimento efetivo, por imperativo constitucional, depende de prévia 

aprovação em concurso público. Os servidores cedidos, também chamados 

requisitados, são aqueles que laboram no TCDF, mas pertencem ao quadro de 

pessoal de outro órgão público, em qualquer esfera, federal, distrital, estadual e 

municipal.  

Em relação aos cargos efetivos ocupados pelos servidores do Tribunal, a Lei nº 

4.356/09, que instituiu o Plano de Carreira, Cargos e Remunerações dos Serviços 

Auxiliares deste Tribunal, prevê que os cargos de provimento efetivo no Tribunal 

estão organizados dentro da carreira de Controle Externo, subdivididos em duas 

áreas: a) Finanças e Controle Externo; e b) Administração Pública. A área de 

Finanças e Controle Externo é composta por dois cargos efetivos: a) Auditor de 

Controle Externo, com escolaridade correspondente ao ensino superior completo; e 

b) Técnico de Controle Externo, com escolaridade correspondente ao ensino médio 

completo. A área de Administração Pública é composta por três cargos efetivos: a) 

Analista de Administração Pública, com escolaridade correspondente ao ensino 

superior completo; b) Técnico de Administração Pública, com escolaridade 

correspondente ao ensino médio completo; e c) Auxiliar de Administração Pública, 

com escolaridade correspondente ao ensino fundamental.  

Quanto aos cargos em comissão, podem ser exercidos por servidores efetivos do 

TCDF e de outros órgãos, bem como por servidores sem vínculo efetivo com o 

Tribunal. Segundo o art. 5º da LC nº 840/11, “Os cargos em comissão, destinados 

exclusivamente às atribuições de direção, chefia e assessoramento, são de livre 

nomeação e exoneração pela autoridade competente”. Por outro lado, somente os 

servidores efetivos, sejam do quadro de pessoal do Tribunal ou de outros órgãos 

públicos, podem exercê-los. Em conformidade com o art. 6º da LC nº 840/11, “As 

funções de confiança, privativas de servidor efetivo, destinam-se exclusivamente às 

atribuições de direção, chefia e assessoramento”.  
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3.3 População e amostra 

O termo população em pesquisa científica, conforme lembra Vergara (2006), não é o 

número de habitantes de um local, mas um conjunto de elementos que possuem 

características objeto de estudo. Em relação à população amostral, assinala que é 

uma parte escolhida do universo (população), seguindo algum critério de 

representatividade. Marconi e Lakatos (2010) ressaltam que a amostragem 

simplesmente é uma parcela selecionada do universo.  

No que tange à proporcionalidade da amostragem, Gil (2010) defende que não há 

necessidade de que a amostra selecionada na pesquisa etnográfica seja muito 

representativa em relação ao universo pesquisado. O autor adverte, contudo, que é 

muito relevante selecionar pessoas que possuam conhecimento da cultura da 

organização que está sendo estudada.  

Nesse ponto, quando da realização da pesquisa em campo, os servidores foram 

criteriosamente selecionados para que os resultados da coleta de dados retratassem 

bem a realidade motivacional do TCDF. Com um número de 82 servidores 

pesquisados, tendo como recorte temporal o mês de dezembro de 2017, a amostra 

representa o percentual de 13% da população total de 617 servidores do TCDF.  

Em conformidade com os dados publicados no Diário Oficial do Distrito Federal, em 

06.01.2017, página 86, o quadro de pessoal do TCDF, no mês de dezembro de 

2016, registrava 617 servidores, sendo 498 servidores efetivos, 53 servidores 

cedidos e 66 servidores sem vínculo. De acordo ainda com esses dados, da 

população de 617 servidores, 373 servidores possuíam uma remuneração extra com 

o exercício de funções ou de cargos comissionados, o que representa um percentual 

de 60% (sessenta por cento). Cópia dessa informação oficial encontra-se 

demonstrada no Anexo B. 

Quanto ao perfil ocupacional do servidor, buscou-se saber na pesquisa: se o cargo 

ocupado era médio ou superior; se era do sexo masculino ou feminino; se exercia ou 

não cargo ou função comissionada; qual a escolaridade, se médio, superior, pós-



15 

 

 

graduação ou outros; e qual o tempo de serviço no TCDF, de até 3 anos, de 4 a 10 

anos, de 4 a 10 anos, de 11 a 15, ou de 16 anos para cima.  

Buscou-se avaliar o preenchimento correto e completo do questionário. Foi excluído 

um formulário parcialmente preenchido, com muitas perguntas sem respostas. Em 

seguida, cada resposta foi tabulada e analisada estatisticamente com o auxílio do 

Microsoft Office Excel, obtendo média, mediana, desvio-padrão, moda, mínimo e 

máximo. A pesquisa envolveu servidores de várias unidades do Tribunal que 

desenvolvem atividades distintas no âmbito da organização.  

O conjunto de participantes apresenta um razoável tempo de trabalho no TCDF, 

conforme demonstrado no Apêndice B – Tabela com percentuais, o que assegura 

respostas mais isentas, ou seja, 39% dos respondentes estão no Tribunal em até 3 

anos de serviço, 10% de 4 a 10 anos, 5% de 11 a 15 anos e 46% com tempo acima 

de 16 anos de serviço. No que tange ao exercício de cargo ou função comissionada, 

percebeu-se que 55% exercem cargo ou função, 41% não exercem e 4% não 

responderam. Quanto à escolaridade, verificou-se que 9% possuem nível médio de 

escolaridade, 28% possuem nível superior e 62% possuem pós-graduação. 

Percebeu-se certa estabilidade de resposta, quanto ao sexo, pois 38% é do sexo 

feminino, 60% do sexo masculino e 2% sem resposta. Os dados colhidos sugerem 

um excelente equilíbrio na amostragem, o que pode retratar uma correta realidade 

de informações colhidas. 

3.4 Caracterização dos instrumentos de pesquisa 

Para extrair uma realidade do Tribunal de Contas, foi elaborado um questionário 

com questões fechadas e claras. Vergara (2006) assinala que o questionário é um 

meio apropriado para pesquisa de campo e que o questionário fechado é aquele que 

o respondente apenas faz escolhas fixas diante das alternativas dadas. Na 

construção do questionário, procurou-se atingir o maior número de questões 
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relativas à teoria da expectativa, imputadas à relação esforço-desempenho, a 

relação desempenho-recompensa e a relação recompensas-metas pessoais.  

Na primeira parte do questionário, foram elaboradas questões para determinar o 

perfil do servidor. A segunda parte do questionário, composta de 20 questões, 

objetivou identificar o grau de motivação dos servidores, a partir da teoria de Vroom. 

Objetivando buscar evidências que deem suporte às abordagens motivacionais, as 

questões foram agrupadas em cinco bases: a) remuneração e benefícios; b) 

relacionamento interpessoal; c) ambiente do trabalho; d) Influência nas decisões; d) 

Atividades laborativas e capacitação profissional. As questões integrantes desses 

grupos foram colhidas das definições de Robbins e Judge (2014) e de Gondim e 

Silva (2014), além da readaptação das pesquisas validadas em trabalhos 

acadêmicos, a exemplo dos artigos teóricos e empíricos de Oliveira (2009), Eduardo 

(2009), Rodrigues, Neto e Gonçalves Filho (2016), da Silva (2013), todos 

relacionados à motivação sob a ótica da teoria da expectativa.  

O modelo de pesquisa seguiu o do Inventário da Motivação e do Significado do 

Trabalho – IMST. Em relação à validade e consistência do IMST, Borges, Alves-Filho 

e Tamayo (2008) asseveram que o teste empírico deu-se desde as pesquisas sobre 

IST (Inventário do Significado do Trabalho de Borges, 1997, 1999; Borges e 

Tamayo, 2001). Foi submetido a dois testes empíricos antecedentes e de uma 

amostra de 555 pessoas. Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) assinalam que 

Vroom desenvolveu seu modelo de motivação considerando cinco grupos de 

resultados do trabalho: provisão de salário, dispêndio de energia física e mental, 

produção de bens e serviços, interações com outras pessoas e status social. Por 

causa do contexto sócio-histórico, os autores elegem como critério os resultados do 

IST, trazidos por Borges em 1999, acrescidos à revisão do IMST, cujos fatores foram 

criados empiricamente encontrados a partir de entrevistas com bancários e 

profissionais de saúde. 

Para a estrutura fatorial e a análise estatística desenvolvidas no IMST, foi utilizado 

no trabalho o banco de dados do SPSS (Statistical Package for Social Science, 

conforme lembram Borges e Alves-Filho (2003). Assim, em relação à Expectativa, os 

autores utilizaram os fatores Recompensas e independência econômica, Condições 
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materiais de trabalho, Auto-expressão, Responsabilidade, e Desgaste e 

desumanização. Os autores trazem a seguinte estrutura fatorial: auto-expressão (r2= 

0,27 e alfa=0,87); Desgaste e desumanização (r2=0,08 e alfa=0,82); 

Responsabilidade (r2=0,04 e alfa=0,80); Recompensas e independência econômica 

(r2=0,03 e alfa=0,84); e Condições materiais de trabalho (r2=0,03 e alfa=0,84).  

Quanto à mensuração dos componentes da motivação, os itens expectativa (r2=45) 

e instrumentalidade (r2=44), segundo Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008), são 

organizados nos seguintes fatores: a) auto-expressão; b) desgaste e 

desumanização; c) responsabilidade; d) recompensas e independência econômica; 

e e) condições materiais de trabalho. Em relação aos atributos valorativos, que 

consiste na identificação do conjunto de fatores primários (r2=0,38), Borges, Alves-

Filho e Tamayo (2008) trazem a seguinte configuração: a) justiça no trabalho; b) 

auto-expressão; c) sobrevivência pessoal e familiar; e d) desgaste e desumanização.  

Seguindo a mesma orientação conceitual do IMST, as questões inseridas na 

pesquisa constante do questionário foram agrupadas: a) recompensas e 

independência econômica = remuneração e benefícios (2, 5 e 7); b) auto-expressão 

= relacionamento interpessoal (4, 6, 9, 15, 18 e 19); c) condições materiais de 

trabalho = Ambiente do trabalho (3, 8, 10 e 14); d) responsabilidade = influência nas 

decisões (12 e 17); d) desgaste e desumanização = atividades laborativas e 

capacitação profissional (11, 13 e 16). Para confirmar o resultado da pesquisa 

empírica do grau de motivação, foram elaboradas mais duas questões diretas para 

saber a própria percepção do servidor quanto ao TCDF ser um órgão motivador (1 e 

20).  

Na fase de elaboração do questionário, percebeu-se que algumas afirmações 

poderiam gerar dúvida quanto à precisão de respostas. Em face dessa incerteza, foi 

realizado um pré-teste na aplicação do instrumento de pesquisa para um eventual 

ajuste com 10 servidores. Em resposta, constatou-se que sete pessoas ficaram 

confusas em relação à palavra “direção”, cuja ideia seria a menção da chefia do 

servidor e não do Presidente do Tribunal de Contas. Na conclusão do instrumento 

de pesquisa, foi feita uma revisão semântica no formulário com uma equipe de 

servidores do próprio Tribunal interessada na boa aplicação da pesquisa.  
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Um dos meios mais conhecido para mensurar a reação do indivíduo, conforme 

assinalam Sampieri, Collado e Lucio (2013), é o método Likert. Afirmam que o 

conjunto de itens na escala de Likert pode ser apresentado com afirmações em três, 

cinco ou sete categorias. Na presente pesquisa, que buscou mensurar as variáveis 

formadas por atitudes motivacionais, foi utilizada a escala do tipo Likert de 5 pontos, 

classificada em: discordo totalmente, discordo, não concordo nem discordo, 

concordo, concordo totalmente, sendo que o valor 1 correspondente a discordo 

totalmente e o 5 concordo totalmente.  

Como mencionado, a pesquisa foi realizada a contar de uma abordagem 

quantitativa, com natureza descritiva, a fim de descrever características da 

amostragem de 82 servidores, por meio de proposições constantes de um 

questionário (constante do Apêndice A), cujos itens foram os seguintes:  

 

Item Descrição A B C D E 

1 Você se considera privilegiado(a) por trabalhar no TCDF.      

2 A remuneração dos servidores efetivos e comissionados é satisfatória, em 

relação ao mercado de trabalho. 

     

3 O ambiente de trabalho proporciona motivação.      

4 O relacionamento interpessoal com os colegas e chefia é muito bom.      

5 Os benefícios, direitos e vantagens, como auxílio-alimentação, horário de 

trabalho, PRÓ-SAÚDE, entre outros, são itens motivacionais. 

     

6 O reconhecimento leva à recompensa na organização.      

7 O salário recebido pelo exercício do cargo é compatível com a 

responsabilidade e com o esforço físico e mental. 

     

8 As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o desenvolvimento 

das atividades com eficiência. 

     

9 O esforço empreendido no trabalho é reconhecido pela chefia.      

10 O local de trabalho influencia na produtividade.      

11 Os programas de capacitação oferecidos pelo TCDF, como treinamentos, 

cursos, seminários e pós-graduação, promovem crescimento profissional. 

     

12 A sua participação no trabalho influencia na maioria das decisões setoriais.       

13 Os trabalhos realizados são estimulantes.      

14 As instalações proporcionam bem-estar.      

15 A chefia percebe se o(a) servidor(a) encontra-se estimulado(a).      

16 O TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento profissional.      
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17 Os servidores têm autonomia na execução do trabalho.      

18 Existe uma cultura de honra e respeito na organização.      

19 É comum receber elogio no ambiente de trabalho.      

20 Você se considera um(a) servidor(a) motivado(a).      

3.5 Procedimentos de coleta e de análise de dados 

Preliminarmente ao início das atividades de pesquisa, foi solicitada aos chefes 

imediatos e mediatos autorização para a realização do trabalho de investigação do 

perfil motivacional dos servidores efetivos e comissionados do Tribunal de Contas do 

Distrito Federal, informando-os que o questionário objetivava a realização de um 

trabalho acadêmico para conclusão do Curso de Pós-Graduação em Gestão Pública 

promovido pela Universidade de Brasília e TCDF.  

No encaminhamento do questionário aos servidores, foi também esclarecido que os 

dados colhidos teriam por supedâneo identificar a motivação no ambiente de 

trabalho com esteio na teoria da expectativa. Foi deixado claro que, ao responder o 

questionário, os servidores estariam contribuindo para a obtenção de importantes 

informações demonstrativas da realidade dentro do Tribunal de Contas do Distrito 

Federal. O instrumento de pesquisa foi diretamente distribuído aos servidores 

efetivos e comissionados, que exerciam ou não cargos gerenciais, incluídos ainda 

aqueles cedidos de outros órgãos públicos. Ficaram de fora os estagiários e os 

prestadores de serviços terceirizados.  

Na análise dos dados, consoante relembram Sampieri, Collado e Lucio (2013), as 

medidas devem ser interpretadas em conjunto e não de maneira isolada. No caso, 

para análise representativa desses fatores, grupos e itens, os dados foram inseridos 

no Microsoft Office Excel para obtenção da média, mediana, desvio-padrão, máximo, 

mínimo e moda. Ou seja, diferentemente dos índices encontrados no IMST por 

Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008), não foi utilizada a estrutura do SPSS 

(Statistical Package for Social Science).  
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Para melhor entendimento dos resultados, urge lembrar neste trabalho alguns 

conceitos básicos de estatística. A média aritmética é a soma do conjunto de dados 

numéricos dividida pela quantidade desses números. A mediana corresponde ao 

número do meio de um determinado grupo de números. A moda refere-se ao 

número que ocorre com mais frequência em um grupo de números. Desvio padrão 

objetiva demonstrar a regularidade de um conjunto de dados para apontar o grau de 

oscilação em comparação com a média dos valores do próprio conjunto. O máximo 

é o maior valor das observações e o mínimo é o menor valor dessas observações.  
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4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

Esta pesquisa buscou identificar o grau de motivação dos servidores do Tribunal de 

Contas do Distrito Federal, tendo como parâmetro a Teoria da Expectativa formulada 

por Victor H. Vroom. A força motivacional dessa teoria envolve basicamente três 

fatores: Expectativa, Instrumentalidade e Valência. Pensando nesses três 

elementos, o formulário da pesquisa foi elaborado com 18 questões com mais duas 

perceptivas do próprio servidor. As questões foram agrupadas em fatores por 

componentes do IMST. Foram excluídas, todavia, as facetas referentes ao 

Significado do Trabalho, que estão inseridas no IMST, posto que essa dimensão não 

interessa ao escopo da presente pesquisa. 

Em relação à Expectativa, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) utilizam os fatores 

Recompensas e independência econômica, Condições materiais de trabalho, Auto-

expressão, Responsabilidade, e Desgaste e desumanização da escala IMST. No 

presente caso, contudo, as respostas foram adaptadas e estruturadas com base na 

realidade do TCDF, cujos dados foram submetidos a análises estatísticas de média, 

mediana, desvio-padrão, máximo, mínimo e moda, conforme Tabela 1 a seguir, 

estando os dados também detalhadamente demonstrados no Apêndice C.  

Tabela 1 

Expectativas 
Fatores adaptados das escalas do IMST 
  

Média Mediana DesvPad Máximo Mínimo Moda 

4,13 4 1,02 5 1 5 

 Recompensas e indepência econômica        4,55 5 0,68 5 1 5 

 
A remuneração dos servidores efetivos e comissionados 
é satisfatória, em relação ao mercado de trabalho.     4,67 5 0,52 5 1 5 

 

Os benefícios, direitos e vantagens, como auxílio-
alimentação, horário de trabalho, PRÓ-SAÚDE, entre 
outros, são itens motivacionais.     4,67 5 0,59 5 2 5 

 
O salário recebido pelo exercício do cargo é compatível 
com a responsabilidade e com o esforço físico e mental.     4,32 4,5 0,84 5 1 5 

 Auto-expressão               3,91 4 1,09 5 1 4 

 
O relacionamento interpessoal com os colegas e 
chefia é muito bom.         4,40 5 0,94 5 1 5 

 
O esforço empreendido no trabalho é 
reconhecido pela chefia.           4,17 4 0,97 5 1 5 

 
Existe uma cultura de honra e respeito na 
organização.            3,88 4 0,99 5 1 4 

 
O reconhecimento leva à recompensa na 
organização.           3,82 4 1,16 5 1 4 

 
A chefia percebe se o(a) servidor(a) encontra-
se estimulado(a).           3,67 4 1,12 5 1 4 

 
É comum receber elogio no ambiente de 
trabalho.             3,51 4 1,11 5 1 4 
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Na dimensão Expectativa, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) definem o fator 

Recompensas e independência como a expressão de sustentabilidade e 

independência econômica. Informam, nesse particular, que o trabalho deve prover o 

sustento e deve garantir contrapartidas merecidas, além da estabilidade no 

emprego, assistências e a própria sobrevivência. Nesse fator, foram agrupados os 

itens: “A remuneração dos servidores efetivos e comissionados é satisfatória, em 

relação ao mercado de trabalho”, “Os benefícios, direitos e vantagens, como auxílio-

alimentação, horário de trabalho, PRÓ-SAÚDE, entre outros, são itens 

motivacionais” e “O salário recebido pelo exercício do cargo é compatível com a 

responsabilidade e com o esforço físico e mental”. Outros fatores da Expectativa, 

como responsabilidade, condições materiais de trabalho e Desgaste e 

desumanização, estão, com pequenas diferenças conceituais, inseridas nos fatores 

da instrumentalidade e valências.  

No que se refere aos resultados tratados na Tabela 1, pode-se esclarecer 

inicialmente que, em uma escala de cinco pontos, as médias ou medianas maiores 

ou iguais a 4 representam uma avaliação positiva de concordância dos itens 

motivacionais, enquanto que o grau de motivação pode ser interpretado 

negativamente para aquelas iguais ou menores do que 3.  

Com essas considerações, observam-se que os itens agrupados na dimensão maior 

da Expectativa mostram resultados bem positivos, visto que a média corresponde a 

4,13; a mediana: 4; o desvio padrão: 1,02; a máxima: 5; a mínima: 1; e a moda 5. 

Fazendo uma interpretação descritiva desses dados, percebe-se que os servidores 

estão com um excelente grau de motivação. A média 4,13 representa um bom índice 

de percepção dos respondentes favoráveis à motivação. A moda indica que o 

número que ocorreu com mais frequência foi 5.  

No que tange ao fator Recompensas e independência econômica integrante da 

Tabela 1, os resultados mostram-se mais favoráveis em relação ao grupo total da 

Expectativa, visto que a média passou a 4,55; a mediana: 5; o desvio padrão: 0,68. 

Os demais dados não foram alterados nesse fator. O desvio padrão de 0,68 aponta 

para um pequeno grau de oscilação comparada com a média e os demais 

resultados encontrados. Depreende-se disso que o fator Recompensas e 



23 

 

 

independência econômica possui alto grau de motivação no âmbito do Tribunal de 

Contas do Distrito Fedeal. 

Dentro desse fator Recompensas e independência econômica, o item relativo aos 

“benefícios, direitos e vantagens, como auxílio-alimentação, horário de trabalho, 

PRÓ-SAÚDE, entre outros”, chama a atenção. Embora possua um alto índice 

motivacional com média 4,67, superior inclusive ao do próprio fator, é o único item 

que possui o índice de mínimo 2. O desvio padrão de 0,59 demonstra certa 

regularidade de oscilação em relação à média e a mediana. Esse dado específico 

pode significar que o item relativo aos benefícios é bastante motivador para a 

maioria dos servidores e pouco motivador para uma pequena parcela dos 

respondentes, posto que há variabilidade de resposta de concordância e de 

indiferença, conforme demonstrativo constante do Apêndice C. 

Quanto ao fator Auto-expressão, a média de 3,91 é desmotivacional em relação à 

dimensão Expectativa. O que parece puxar essa pontuação para baixo são as 

questões integrantes desse fator: “Existe uma cultura de honra e respeito na 

organização”, “O reconhecimento leva à recompensa na organização”, “A chefia 

percebe se o(a) servidor(a) encontra-se estimulado(a)” e “É comum receber elogio 

no ambiente de trabalho”. A média desses itens, respectivamente, é: 3,88; 3,82; 

3,67; e 3,51. O desvio padrão possui pequena oscilação, que, respectivamente, é: 

0,99; 1,16; 1,12; e 1,11. É possível depreender desses índices, não tanto 

motivadores, que há falhas no que se refere a reconhecimento e elogios. É possível 

chegar nessa conclusão uma vez que há um bom relacionamento interpessoal entre 

os colegas de trabalho. Observe-se que o item “O relacionamento interpessoal com 

os colegas e chefia é muito bom” obteve média alta de 4,40 e mediana 5, muito 

superior ao fator Auto-expressão.  

Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) consignam que Auto-Expressão indica que 

pessoas esperam encontrar oportunidades para sentir-se reconhecido e expressar 

sua criatividade. Afirmam que opinar, ser respeitado como ser humano e merecer a 

confiança dos superiores são fatores importantes da Auto-expressão”. Dos 

resultados obtidos, esse item 19 do instrumento de pesquisa destaca-se 

negativamente. Do total de 82 respondentes, 14 servidores discordam que é comum 
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receber elogio no ambiente de trabalho, sendo que 19 servidores não concordam 

nem discordam. Isso explica a menor média de 3,51 entre todos os demais itens da 

pesquisa. Significa dizer que os servidores não estão satisfeitos no ambiente de 

trabalho e que o grau motivacional nesse item é baixo e desproporcional em relação 

aos demais itens.  

No que tange à Instrumentalidade, inserida na escala do IMST, os resultados da 

pesquisa encontram-se consolidados na Tabela 2, a seguir exposta. Importante 

antes lembrar que Instrumentalidade, no modelo de expectação, refere-se à 

probabilidade percebida de resultados intermediários que podem levar a resultados 

finais, conforme compreensão de Chiavenato (2002), ou seja, é a relação causal 

entre o resultado meio e o resultado final. Na visão de Hitt, Miller e Colella (2013), a 

Instrumentalidade trata da percepção entre um nível de desempenho e um resultado 

determinado. 

 

Tabela 2 

 

No item Instrumentalidade, assinalam Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) que o 

fator Condições materiais do trabalho representa o quanto os indivíduos percebem o 

próprio desempenho por contar com um ambiente higiênico e seguro. Afirmam 

também que nesse fator encontram inseridos os itens influentes dos equipamentos 

adequados disponibilizados ao servidor, bem como conforto e assistência. Nesse 

fator foram incluídas as seguintes questões do instrumento de pesquisa: “O 

ambiente de trabalho proporciona motivação”; “As ferramentas disponibilizadas no 

Instrumentalidade 
Fatores adaptados das escalas do IMST 
   

Média 
 

4,00 
 

Mediana 
 
4 
 

DesvPad 
 

0,96 
 

Máximo 
 

5 
 

Mínimo 
 
1 
 

Moda 
 

4 
 

 Condições materiais de trabalho  4,22 4 0,86 5 1 5 

 O local de trabalho influencia na produtividade. 4,38 5 0,71 5 3 5 

 As instalações proporcionam bem-estar. 4,27 4 0,75 5 2 4 

 
As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o 
desenvolvimento das atividades com eficiência. 4,16 4 0,91 5 2 5 

 O ambiente de trabalho proporciona motivação.  4,07 4 1,02 5 1 4 

 
 
Responsabilidade    3,57 4 1,01 5 1 4 

 Os servidores têm autonomia na execução do trabalho. 3,64 4 1,02 5 1 4 

 
A sua participação no trabalho influencia na maioria das 
decisões setoriais.  3,50 3,5 1,01 5 1 3 
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trabalho permitem o desenvolvimento das atividades com eficiência”; “O local de 

trabalho influencia na produtividade”; “As instalações proporcionam bem-estar”. 

 

Em relação ao fator da Responsabilidade, incluído como componente da 

Instrumentalidade do IMST, conforme assinalam os referidos autores, indica o 

quanto os servidores percebem o próprio desempenho como um instrumento capaz 

de gerar um sentimento de dignidade, associado ao saneamento das tarefas dadas. 

Esse sentimento vai desde a resolução de problemas a ver as tarefas prontas. 

Mostra também a importância de assumir as decisões, de ser acolhido e também de 

ser produtivo. Nesse fator, foram agrupadas as questões 12 e 17 da pesquisa: “A 

sua participação no trabalho influencia na maioria das decisões setoriais” e “Os 

servidores têm autonomia na execução do trabalho”.  

 

Conforme Tabela 2, a dimensão Instrumentalidade possui uma média 4,00, que é 

superior à média do subgrupo fator Responsabilidade, mas inferior ao fator 

Condições materiais de trabalho. O índice do grupo Instrumentalidade mostra que 

existe um bom grau de motivação, considerando a escala de 1 a 5, conforme 

indicação do valor máximo e mínimo.  Em relação ao fator Condições materiais de 

trabalho, a questão 10 do instrumento de pesquisa (O ambiente de trabalho 

proporciona motivação) tem a menor pontuação dentro desse fator, mas que, com 

média 4,07, o resultado indica que o local de trabalho é um ambiente motivador.  

 

No fator Responsabilidade, inserido na escala IMST da Instrumentalidade, o 

resultado não é muito motivador. Com média 3,57, mediana 4 e moda 4, observa-se 

um nível abaixo do padrão das respostas obtidas. A menor média neste fator é o de 

3,50, que se refere à questão 12 do instrumento de pesquisa, que também possui 

mediana 3,5 e moda 3. O grau de oscilação constante do desvio padrão é 1,01. 

Esse item possui média superior a 3 e inferior a 4, o que demonstra uma certa 

neutralidade ou equilíbrio na resposta de concordância, não concordância ou 

indiferença. Pode-se interpretar que, para uma boa parte dos respondentes, a 

participação no trabalho não influencia a maioria das decisões setoriais, o que se 

traduz, sob a perspectiva da teoria da expectativa, que esse item não parece 

encontrar grande recepção motivacional no ambiente do TCDF. 
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No que tange à dimensão Valência, conforme asseveram Borges, Alves-Filho e 

Tamayo (2008), o IMST não mensura diretamente a valência. Explicam que isso 

ocorre por que há uma diferença conceitual sutil entre atributos valorativos e 

valência. Nesse ponto, assinalam que a estrutura dos atributos valorativos consiste 

na identificação do fator primário correspondente a r2=0,38, considerando como 

fatores a: Justiça no trabalho, Desgaste e desumanização, sobrevivência pessoal e 

familiar e Auto-expressão e realização pessoal. Todos esses fatores, dada a 

diferença sutil, conforme relatam os autores, foram incluídos aqui como Valência. Os 

resultados da pesquisa encontram-se consolidados na Tabela 3 expostos a seguir. 

 

Valências 
Fatores adaptados das escalas do IMST 
 

Média 
 

4,11 
 

Mediana 
 

4 
 

DesvPad 
 

0,92 
 

Máximo 
 
5 
 

Mínimo 
 

1 
 

Moda 
 
4 
 

Desgaste e desumanização 3,96 4 0,98 5 1 4 

 

Os programas de capacitação oferecidos pelo TCDF, como 
treinamentos, cursos, seminários e pós-graduação, 
promovem crescimento profissional. 4,24 4 0,85 5 2 5 

 
O TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento 
profissional. 4,02 4 0,91 5 2 4 

 Os trabalhos realizados são estimulantes. 3,62 4 1,06 5 1 4 

Justiça no Trabalho 4,22 4 0,86 5 1 5 

 O local de trabalho influencia na produtividade. 4,38 5 0,71 5 3 5 

 As instalações proporcionam bem-estar. 4,27 4 0,75 5 2 4 

 
As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o 
desenvolvimento das atividades com eficiência. 4,16 4 0,91 5 2 5 

 O ambiente de trabalho proporciona motivação. 4,07 4 1,02 5 1 4 

Tabela 3 

 

Quanto ao fator Desgaste, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) esclarecem que no 

Inventário da Motivação e do Significado do Trabalho o indivíduo percebe que o 

trabalho implica desgaste, pressa, atarefamento de si mesmo, dedicação, além de 

outros esforços físicos pessoais. Para este fator, Desgaste e desumanização, foram 

agrupadas as questões do instrumento de pesquisa referente aos esforços do 

trabalhador, considerando a perspectiva de receber uma recompensa futura como 

itens finais de motivação, como treinamentos, cursos, seminários e pós-graduação, 

que promovem crescimento profissional e demais programas de capacitação e 

trabalhos desafiantes.  

 

Conforme Tabela 3, a média 4,11 da dimensão Valências é superior ao fator 

Desgaste e desumanização, que possui média 3,96, mas é inferior ao fator Justiça 
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no Trabalho, com média 4,22. O destaque do fator Desgaste e desumanização fica 

por conta do item relativo aos programas de capacitação oferecidos pelo Tribunal, 

cuja média é de 4,24 e mediana de 4. Importante relembrar que a mediana 

corresponde ao número do meio do conjunto de resposta. Deduz-se, assim, que há 

um equilíbrio no número 4, que se traduz em motivação. Do resultado total desse 

item, considerado o índice do desvio padrão de 0,85, pode-se concluir que os 

programas de capacitação oferecidos pelo Tribunal destacam-se como um meio 

altamente motivacional no âmbito do TCDF, aqui se revelando como valência 

positiva.  

 

Quanto ao fator Justiça no trabalho, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) informam 

que o ambiente de trabalho deveria garantir as condições adequadas às atividades 

da organização e à adoção de medidas de segurança pela organização. Tal conceito 

assemelha-se às condições materiais do trabalho discutidas na Tabela 2 de 

Instrumentalidade. O fator constante da Valência referente à sobrevivência pessoal e 

familiar estão também incluídos no fator Recompensas e independência econômica 

constante da Tabela 1 de Expectativas. Igualmente, o fator dos atributos valorativos 

finais (valência), referente a auto-expressão e realização pessoal, está também 

incluído nessa Tabela 1 sob a denominação Auto-expressão.  

 

A força das valências de um resultado, em conformidade com Griffin e Moorhead 

(2015), varia de pessoa para pessoa. O estresse vinculado ao trabalho pode ser um 

fator negativo para uma pessoa, mas para outras um incômodo necessário. Afirmam 

que um aumento de salário pode ter impacto positivo ou ter uma valência negativa 

para alguém que entrou em uma faixa superior de pagamento de impostos. 

Chiavenato (2002) discorre que cada trabalhador tem preferências, ou valências, 

para determinados resultados finais. Considerando que cada indivíduo tem suas 

valências, é natural que haja valência positiva e valência negativa. Enquanto que a 

negativa implica um desejo de fugir de determinado resultado final, a positiva inclina 

para esses resultados. A motivação pelo fator valência é variável e dependente dos 

objetivos do indivíduo. 

A estrutura do TCDF, em face de suas características particulares de valorização do 

servidor em suas necessidades e características individuais, é adequada para os 
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resultados finais da valência, que é a importância que o servidor atribui às 

recompensas do Tribunal. O TCDF projeta no servidor expectativa de que seu 

esforço vai levar a um desempenho e que esse desempenho, ou instrumentalidade, 

vai gerar uma recompensa, que é a valência. Isso significa dizer que, por esses 

fatores e pelos dados colhidos na pesquisa, o Tribunal é uma organização 

motivadora. 
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5 CONCLUSÕES  

 

Os resultados obtidos demonstram um elevado nível de motivação no trabalho dos 

servidores efetivos e comissionados no âmbito do Tribunal de Contas do Distrito 

Federal, tendo como parâmetro a Teoria da Expectativa. A formulação do problema 

neste estudo foi perquirir o grau de motivação para o trabalho dos servidores do 

TCDF, cujo resultado aqui noticiado deu-se após exame dos fatores resultantes da 

força motivacional advinda da expectativa, instrumentalidade e valência. 

A partir do mapeamento dos fatores da teoria da expectância, tendo como estrutura 

fatorial o Inventário do Significado e Motivação do Trabalho – IMST, adaptado ao 

presente estudo, foi possível identificar as linhas de ação do TCDF que 

potencializam a motivação dos seus servidores. Foi possível identificar as 

deficiências da relação interpessoal quanto ao reconhecimento e elogios no 

ambiente de trabalho pela chefia. Verificou-se uma insuficiência motivacional em 

relação à participação do servidor nas decisões setoriais e na execução do trabalho.  

Entrementes, mesmo sopesando os fatores negativos, de forma geral, percebeu-se 

a existência de valências positivas no comportamento dos respondentes do Tribunal 

que cunharam resultados finais elevados no campo da motivação do trabalho. Isso 

se depreende do próprio resultado percebido pelos servidores ao responderem as 

questões 1 e 20 do instrumento de pesquisa. Pelos resultados desses itens, os 

próprios servidores se consideram privilegiados por trabalhar no TCDF e que se 

consideram motivados. A média desses itens correspondem respectivamente a 4,68 

e 4,01, conforme se verifica no Apêndice C, que são médias bem alta em relação à 

escala de 1 a 5.  

O objetivo principal deste estudo foi satisfatoriamente cumprido, no que tange à 

identificação das forças motivacionais sob a ótica da teoria de Victor Vroom. Os 

resultados confirmam a influência das bases dessa teoria de motivação no modelo 

de expectação. Por meio dos dados colhidos, percebeu-se que a instrumentalidade 

é bem alta, quando se apurou o resultado entre a relação percebida e objetivos para 

obtenção de recompensas. Os objetivos individuais, sob o aspecto do fator 
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expectativa, foram supridos conforme percebido no nível elevado das respostas 

colhidas no instrumento de pesquisa. Os dados levantados permitem conhecer a 

realidade de uma instituição pública de controle, cujos resultados possibilitam 

contribuir, de certa forma, para implantação de melhorias no labor profissional dos 

servidores e nas rotinas de trabalho. Isso porque, conforme demonstrado no 

referencial teórico, um servidor motivado gera resultados finais positivos na 

organização. É possível concluir, enfim, que a força de trabalho no TCDF, em face 

da alta motivação dos servidores, encontra-se em nível ótimo de qualidade e 

produtividade. 

Importante ainda ressaltar que a teoria da expectativa é uma teoria de processo, o 

que significa dizer que os resultados não são estanques. Conquanto os dados 

colhidos sinalizem para o fato de que a força motivacional no trabalho encontra-se 

em nível ótimo no TCDF e os servidores estejam motivados e satisfeitos na 

organização, nada impede que a Administração repense suas ações para otimizar 

ainda mais os níveis motivacionais no ambiente de trabalho. A configuração da 

motivação do trabalho pode obviamente ser alterada ou reavaliada de acordo com o 

modelo de gestão adotada pelos administradores.  

Sugere-se a inferência para a comunidade científica de que a Teoria da Expectativa 

se mostrou adequada para diagnosticar no âmbito de uma organização de controle, 

Tribunal de Contas do Distrito Federal, os componentes da motivação, quanto à 

expectativa, à valência e à instrumentalidade. Os resultados imprimem uma 

convicção de validade da base empírica esforço-desempenho, desempenho-

recompensa e relação entre recompensa e as metas pessoais como força 

motivadora. 
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ANEXOS 

 

 

Anexo A – Organograma do TCDF 
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Anexo B – Quantitativo Pessoal TCDF 

 


