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RESUMO

A atividade de ensino a distancia (EaD) vem ganhando, historicamente, importancia
no contexto das organiza¢des. Sua importancia decorre, principalmente, pelo fato de
possibilitar agregar conhecimentos a um numero maior de pessoas por meio da
flexibilidade na aquisicdo da aprendizagem. Contudo, na pratica, verificam-se
barreiras a EaD no Brasil, quais sejam, inclusao digital e a dispersdo geogréfica, esta
ultima constituindo uma exigéncia legal de pdlos presenciais para aplicacdo de
provas, aulas de laboratério, dentre outros. O presente trabalho procurou identificar,
empiricamente, a percepg¢ao de colaboradores na préatica da educacao a distancia
como fator motivacional. A revisdo bibliografica que permitiu reunir as contribuicdes
das mais diversas teorias subsidiou a elaboracdo de um questionario com 17
afirmativas e sua subdivisdo nas dimensbes Suporte, Expectativa, Reconhecimento,
Confiabilidade e Enriquecimento do Cargo. Foi realizado um estudo em uma
Organizacao publica, junto a participantes que ja cursaram ou ainda cursam algum
tipo de graduacao/tecndlogo a distancia por meio da cooperagao técnica firmada no
ambito desta Instituicdo. A analise quantitativa dos dados coletados de uma amostra
de 127 colaboradores demonstrou, estatisticamente, que estes percebem
favoravelmente a pratica da EaD, onde, inclusive, atribuem melhor desempenho
individual. Quanto aos aspectos motivacionais, a andlise dos dados das dimensdes
quanto a média, desvio padrdo e freqiéncias demonstraram, em geral, percepcao
negativa, pelos participantes, destes aspectos como fatores motivacionais.
Entretanto, verificou-se, por meio de andlise correlacional, relagdes significativas e
positivas entre todas as dimensdes avaliadas. Conclui-se que, além da Empresa
estabelecer politicas de suporte organizacional para a educacdo a distancia, a
expectativa do colaborador quanto as possibilidades de crescimento dentro da
organizagao pode ser um fator psicoldgico capaz de influenciar motivacionalmente os
colaboradores na pratica desta modalidade de ensino. Como limitagbes deste
estudo, ressalta-se o fato do pesquisador pertencer ao quadro funcional da
Instituicdo, o que pode ter gerado algum tipo de interpretacédo parcial por parte dos
respondentes pelo fato de ja conhecerem tal pesquisador. Como sugestbes para
estudos futuros recomendam-se novas pesquisas empiricas que investiguem outras
dimensbes motivacionais do trabalho relacionadas a atividade de EaD, inclusive em
organizacdes da iniciativa privada.

Palavras-chave: Educacao a Distancia. Teorias Motivacionais extrinsecas. Teorias
Motivacionais intrinsecas.
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1. INTRODUCAO

As acbes educacionais no ambito das organizagbes, historicamente, séo
desenvolvidas com vistas a maximizagcdo do desempenho no trabalho. Tais agoes,
tradicionalmente, sé@o realizadas presencialmente e s&o induzidas, ou seja,
formalmente estabelecidas.

Nos dias atuais, com o advento e a consolidacdo da globalizacdo, que levou a
tecnologizacdo crescente por parte das organizacdées, as acOes virtuais de
aprendizagem passaram a integrar os programas de universidades corporativas das
organizagdes. Assim, a informagédo ofertada a distancia passou a fazer parte dos
programas de treinamento e desenvolvimento nas organizagcdes, podendo, até, ser
considerado como um diferencial competitivo no atual cenario de trabalho.

Neste contexto, o presente trabalho objetivou investigar a percepcao de
colaboradores de uma Organizagao publica sobre a possibilidade de realizar cursos
de graduagdo na modalidade a distdncia como um fator de motivacao no trabalho.
Pretende-se, aqui, verificar se o fato de uma organizacao ter uma politica de oferta
de cursos a distancia a seus funcionarios € fator motivador para estes individuos
manterem-se trabalhando naquela organizacao.

A escolha deste publico alvo deveu-se as caracteristicas peculiares da atividade
militar, que, no cumprimento de diversas missoes, tanto na extensao das fronteiras
brasileiras como representando o Brasil em missdes no exterior, ndo permite ao seu
colaborador vislumbrar a possibilidade de continuar seus estudos sem o aparato
institucional e o advento e legitimidade de uma ferramenta de ensino capaz de
reduzir a principal dificuldade elencada pelos trabalhadores de diversas areas, a
saber, a falta de tempo (Belloni, 1999). As razdes do estudo destas variaveis (a
saber, ensino a distancia como fator motivacional ao trabalho) sdo apresentadas a
seguir.

1.1 Contextualizacao

A atividade de ensino a distancia no Brasil torna-se um tema cada vez mais

importante as Organizagdes e sociedade em geral, o que € corroborado pelo
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aumento do numero de estudantes matriculados nesta modalidade de ensino nos
ultimos anos em nosso pais, acompanhado do aumento do niumero de instituicdes
de ensino empenhadas nesta atividade. A titulo de ilustragdo, fazendo um
comparativo entre os anos de 2008 e 2009, registrou-se um aumento da oferta de
cursos superiores em 30% na modalidade a distancia, contra 12,5% na modalidade
presencial. O mesmo comportamento é acompanhando pelo aumento do nimero de
matriculas nesta modalidade, atingindo 14,1% no cursos de graduacdao em 2009,
contra 12,5% em 2008 (Censo da Educagéao Superior, 2009).

Com esta crescente legitimidade no cenario nacional, o ensino a distancia no Brasil
surge como uma das possibilidades de garantir o que preceitua a Constituicao
Federal em seu artigo 205, ao definir em linhas gerais que a educagao € um direito
de todos, cabendo ao Estado com o apoio da sociedade promover o
desenvolvimento do cidaddo, capacitando-o para o mercado de trabalho (Brasil,
1988). Isso porque, a tecnologia da informacao e comunicagao (TIC) utilizada neste
instrumento de ensino garante flexibilizagdo ao estudante quanto ao seu tempo de
estudo, sendo essencialmente uma forma de propiciar ao trabalhador ou funcionério
0 acesso a educagao.

Contudo, cumpre ressaltar que a atividade de ensino a distancia é limitada no Brasil
em virtude de, pelo menos, dois fatores: primeiro, a necessidade de inclusao digital,
representada pelo acesso a internet, preferencialmente de banda larga e, segundo,
pela imperiosa necessidade, inclusive legal, de locais de apoio presencial (pdlo
presencial), uma vez que o Decreto N° 5.622, que trata sobre a educagédo na
modalidade a distancia, aduz em seu paragrafo 1% do art. 1° que a educacao a
distancia devera prever a obrigatoriedade de momentos presenciais para a avaliagéo
dos estudos, estagios, defesa de conclusdo de curso e atividades relacionadas com
laboratérios (Brasil, 2005).

Pode-se depreender, do acima exposto, que mesmo que uma instituicado de ensino
possua uma plataforma tecnoldgica excepcional, como o exemplo do moodle, open
meeting, entre outros, ou possua, ainda, uma equipe interdisciplinar do mais alto
nivel com pedagogos, designers, professores e programadores, dentre outros, isso,
por si s6, ndo garante que esta instituicio que carrega em sua missdao a
responsabilidade de oferecer educagdo a distdncia (EaD), consiga que essa
distancia seja diminuida com a EaD.



12

No entanto, a iniciativa de algumas instituicbes, mesmo que de forma timida, por
meio de parcerias e/ou acordos de cooperacao técnica (no caso de organizacao
publica), vém mitigando estes fatores limitantes para o estabelecimento pleno do
ensino a distancia no Brasil. Isto é notério quando se verifica que, ao fornecerem aos
seus colaboradores, a titulo de exemplo, espacos de estudo com laboratérios de
informatica e biblioteca, horarios especiais dentro do expediente para estudo,
oportunidade de estudar mesmo em locais ermos da Amazbnia ou em atividade
oficial fora do pais entre outros, a organizagdo incentiva seus colaboradores a
empreender acdes aprendizes no trabalho, a distancia.

Diante do exposto, foi pesquisado, a luz das teorias motivacionais a serem
apresentadas no Capitulo 2, qual é a percepcao de colaboradores que, por meio do
apoio de sua Instituicdo, podem ter acesso a educagao nesta modalidade de ensino.
Ou seja, 0 quanto a acessibilidade a um curso a distancia, diretamente relacionado
ao desempenho competente de suas atribuicbes, pode ser tido como um fator

motivador ao trabalho.

1.2 Formulacao do problema

O apoio organizacional para a pratica do ensino a distancia oferecido aos seus
colaboradores representa, inquestionavelmente, algum tipo de custo operacional
para esta empresa ou instituicdo. Pode-se inferir que, como retorno, esta
organizacdo espera agregar valor a sua imagem ao ser lembrada como uma
instituicdo com responsabilidade social, além de expectativas de que com a melhora
do nivel de instrucdo dos seus recursos humanos estes estardo mais capacitados e
motivados para o desempenho de suas fung¢des, o que garante aquilatar vantagem
competitiva (Fischer, 2002).

Porém, como a motivagao dos recursos humanos deve ser uma busca constante de
qualquer organizagdo e como 0s instrumentos atuais de medicdo de desempenho
buscam avaliar ndo sé indicadores financeiros mas, também, a melhoria das
capacidades internas (Kaplan e Norton, 1996), a educacédo a distancia surge como
uma opg¢ao da organizagdo para propiciar aos seus funcionarios o acesso a

educacéo.
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Isto posto, tendo em vista que ndo é possivel desconsiderar os custos operacionais
que a organizacao incorre para propiciar aos seus colaboradores o acesso a
educacdo a distancia, questiona-se: qual é a percepgdo de individuos sobre a

pratica da EaD como um fator motivacional?

1.3 Objetivo Geral

Identificar, empiricamente, a percepgéo de colaboradores sobre a pratica do ensino
a distancia como fator motivacional.

1.4 Hipoéteses

a) Os Colaboradores percebem favoravelmente o ensino a distancia como
fator motivacional.

b) Os Colaboradores percebem favoravelmente a pratica do ensino a distancia
no contexto de sua organizacgéo de trabalho.

c) Colaboradores motivados com seu trabalho realizam Cursos ofertados na
modalidade a distancia.

1.5 Objetivos Especificos

a) ldentificar a percepcao do funcionario/aluno quanto a oportunidade de realizar

um curso a distancia.

b) Identificar se o ensino a distancia é considerado como fator de motivagéo

junto a colaboradores no contexto da Organizagao especifica.
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1.6 Justificativa

Esta pesquisa parte de uma ferramenta atual e promissora no Brasil, que é a
atividade de ensino a distancia (EaD), e da possibilidade de seu emprego em
organizagOes tanto publica como privadas como forma de trazer capacitagdo aos
seus recursos humanos, contribuindo ainda, dentro de uma questéo social, para o
alcance da democratizacdo da educacao (Belloni, 1999). Tal expressdao é usada
para referir-se a igualdade de condi¢cdes ao acesso a educacgao, independente da
classe social, e foi utilizada como sendo uma das metas a serem alcangadas com o
projeto Universidade Aberta do Brasil em 1996.

A Universidade é fruto de parcerias entre instituicbes de ensino superior e 0s
Municipios e Estados, por meio do qual objetivava-se com o uso da EaD oferecer a
todos 0 acesso a educacao. Iniciativas como esta, associadas a exemplos atuais de
parcerias entre instituicbes de ensino superior e demais organiza¢des publicas ou
privadas, reforcam a importancia de que o desenvolvimento de parcerias aparenta
ser uma das estratégias para o pleno desenvolvimento dessa atividade no Brasil.
Nesta linha de raciocinio, esta pesquisa vislumbra, por meio da andlise das
percepcdes de servidores de uma Organizacao publica, o quanto a EaD pode ser
considerada um fator motivacional e visa estabelecer, respeitadas as limitagdes,
uma fonte empirica de apoio a decisao tanto para gestores publicos como privados
quanto a implementagao desta ferramenta, de forma a buscar contribuir ndo sé para
o desenvolvimento interno das instituicbes mas, além disso, fazer desse estudo a
possibilidade de um estimulo a mais para que os tomadores de decisdo acabem por
contribuir para o desenvolvimento da educac¢ao de uma forma geral.

Cumpre, ainda, mencionar que se trata de um tema que vem despertando o
interesse dos pesquisadores da Administracdo, como € possivel observar nas
estatisticas de trabalhos apresentados nos Encontros da Associacdo Nacional de
Pés-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo (EnANPADs) nos ultimos anos, de
onde registra-se a apresentacao de 1 (um) trabalho em 2009, 3 (trés) em 2010 e 5
(cinco) trabalhos apresentados em 2011.

Neste Capitulo, foi exposto, de forma sucinta, a contextualizacdo do objeto de
pesquisa, seus objetivos, hipoteses e a justificativa quanto a relevancia do tema. No
proximo Capitulo, apresentam-se os conceitos relevantes encontrados na revisao da

literatura.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Teorias da Motivacao

Nesta revisdo da literatura o escopo tedrico se desenvolvera dentro de uma
abordagem histérica ascendente (do mais tradicional ao mais contemporaneo) das
teorias sobre motivagdo, baseando-se nas concepgcdes de teoricos classicos,
behavioristas (comportamentalismo) e cognitivistas. Optou-se por esta escolha em
virtude da necessidade de se entender, em cada teoria, qual a énfase dada aos
fatores intrinsecos (cognitivos, recompensas psicolégicas, responsabilidade e
reconhecimento) e extrinsecos ao individuo (recompensas tangiveis como salarios,

recompensas e condi¢bes do trabalho).

Essa analise distintiva € importante, pois, como aduz Vergara (2005), a motivacao
parte do individuo, ou seja, fatores intrinsecos de cada um é que gera a motivacao.
Os fatores externos apenas funcionam como estimulantes, de onde a gestao
organizacional tenta obter como resposta um comportamento motivado. Afirma
Bergamini (2006) que cada teoria da motivacao, ao invés de competirem entre si,
guardam complementaridade. Valendo-se disto é que se busca relacionar as teorias
motivacionais em seus dois construtos principais: necessidades e expectativas. Este
ultimo é baseado na Teoria da Expectancia de Vroom (1964), a qual se desdobra em
trés variaveis, Valéncia, Expectédncia e Instrumentalidade. Do exposto, cabe

inicialmente a primeira pergunta, o que é motivacao?

Robbins (2005) define motivacdo como o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta. Afirmam Tamayo e Paschoal (2003) que as necessidades
estabelecem a intensidade e a direcdo da motivacdo humana e as expectativas sao
responsaveis pela persisténcia do comportamento motivado. Infere-se do exposto
que a necessidade ou meta pessoal gera a motivagcdo que se reflete em um
comportamento cuja direcdo e persisténcia dependera das expectativas
relacionadas a quanto seu desempenho contribuira ao alcance dessa necessidade.

Ocorre, portanto, que por tratar-se de algo bem interno do individuo e totalmente
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dependente de sua percepcdo, estabelecer fatores motivacionais laborais ndo é
tarefa facil, uma vez que as origens da motivacao individual sdo diversas (0 que
motiva um nem sempre motiva outra). Por isso, varios estudiosos ja se debrugaram

sobre o tema e muito ha, ainda, o que se buscar.

Hampton (1990) alerta a respeito de que as teorias do comportamento
organizacional representam fontes confiaveis em que os gestores e executivos
devem se embasar para desenvolver suas habilidades e influenciar seus
colaboradores, e faz critica aos livros simplistas e populares que se multiplicam e
que, por meio de exemplos insignificantes a praticas organizacionais ou por meio de

generalizagbes prescritivas, tentam fazer de um tema complexo, algo simples.

Visualiza-se tal fato em Robbins (2005), em uma situagcdo em que cita, como
exemplo, livros que orientam os Gestores a aprenderem a liderar seus
colaboradores com os “treinadores de golfinho”. Nota-se que, em um espacgo
temporal de aproximadamente 15 anos entre as publicagdes dos dois ultimos
autores citados, o alerta continua sendo dado quanto a tais publicagdes. Mas nao é
a toa, com toda a vénia necessaria, livros desta natureza s&o mais apropriados para
treinadores de equipes desportivas e como auto-ajuda do que para nortear a agao
de Administradores, até mesmo porque as organizagbes devem seguir a evolugao
das praticas administrativas. Ressalta-se que grandes ensinamentos do passado
ainda sao bastante validos desde que associados de forma complementar as novas

tendéncias.

Neste momento, serdo descritas as praticas motivacionais nas organizagoes,
iniciando com a Administracdo Cientifica e Classica e sua énfase na tarefa e na
estrutura, respectivamente. Discutir-se-a, também, as contribuicées da escola das

relacbes humanas e das principais teorias sobre motivagao.

Para Marras (2007) os estudos sobre motivacdo organizacional iniciaram no inicio
do séc. XX com a escola de Taylor. Na administracéo cientifica de Taylor, consoante
Maximiano (2006), tinha-se uma atitude pessimista em relagdo aos funcionarios,
pois 0s gestores da época ndo queriam aceitar que os interesses dos colaboradores
ndao era aumentar os lucros da organizacdo, e sim atender seus interesses
particulares. Naquela época, era vigente o principio do Homo Economicus, doutrina
que estabelecia que o trabalhador era motivado somente por recompensas salariais

e materiais (Tamayo e Paschoal, 2003). Razao pela qual Taylor acreditava que apos
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padronizada a tarefa, feito os estudos de tempo e movimento, a preparagdo do
supervisor e o estabelecimento do tempo padrdo, era necessarios incentivos
financeiros e prémios de produgdo para que os funcionarios atingissem um
desempenho superior ao tempo padrdo estabelecido para cada tarefa. Situacao em
que Taylor (apud Lacombe e Heilborn, 2003), retoricamente, defendia que os
interesses dos empregados e empregadores eram 0S mesmos, uma vez que O
desempenho superior do empregado aumentaria a produtividade, gerando ganhos

para ambos.

Porém, mesmo diante deste incentivo financeiro o que, com efeito, transformou o
empregado industrial americano no mais bem pago do mundo, ndo impediu, mesmo
assim, que greves e protestos fossem comuns na época, motivados principalmente
pela dificuldade de alcancgar o tempo padrao estipulado, mas também pelo fato dos
funcionarios passarem a reconhecer o trabalho simplista e repetitivo altamente

humilhante.

Para Lacombe e Heilborn (2003), o mesmo raciocinio quanto ao uso de fatores
motivacionais € seguido por Fayol na sua teoria classica da administragdo. Para
Fayol, a énfase era a estrutura organizacional e as fungdes do administrador, ndo
havendo preocupag¢do com os aspectos humanos e a motivagao, o que segundo 0s
autores, é retratado quando Fayol estabelece que as fungdes do Administrador
consistiam em comandar os seus subordinados, e n&o liderar. Razdo porque
Robbins (2005), reitera a importancia do trato do gestor sobre seu subordinado, ao
reescrever as fungbes do administrador de Fayol, desta vez como planejar,

organizar, coordenar, controlar e liderar, € ndo comandar.

Essas abordagens citadas acima, mecanicistas e apegadas aos incentivos salariais
e recompensas como fator preponderante para a motivacdo, ainda perduram nos
dias de hoje. Nao a toa que, em 1960, quase duas décadas apds a 2% Guerra
Mundial, periodo em que houve uma maior humaniza¢ao nas relagdes trabalhistas,
McGregor (apud, Bergamini 2006) estabeleceu que, de acordo com as crengas dos
gestores com relacdo ao ser humano, desdobrariam-se duas teorias: a Teoria X e a
Teoria Y. A Teoria X refere-se a percepcao do gerente de que o ser humano é
preguicoso, preferem ser dirigidos e fogem de responsabilidade, sendo os incentivos
financeiros e materiais a Unica fonte de motivacédo. Ja a teoria Y parte da crenca

pelo gestor de que o funcionario pensa como equipe, assume responsabilidade e €
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capaz de apoiar com ideias e iniciativas criativas. A teoria Y representa a valorizagao
da importancia do ser humano para o sucesso da organizacdo, e parte de um
conjunto de premissas que nasceram em contraposicdo a Administragdo Cientifica

de Taylor, a saber, a teoria das relagées humanas.

Conforme Lacombe e Heilborn, (2003), a teoria das Relagbes humanas ou Escola
Humanistica surge com as conclusdes da Experiéncia de Hawthorne, cuja hipdtese
inicial era verificar o efeito da iluminacao no desempenho das atividades. Como o
desempenho permanecia o0 mesmo em situacdes distintas de iluminacédo, acabou
por suscitar que o comportamento era incentivado por questées que iam além das

fisiolégicas, entrando no cenario o fator psicoldgico.

Com o aprofundamento das experiéncias focadas agora em questdes psicoldgicas,
constatou-se que o relacionamento do grupo gerava uma espécie de organizagao
informal, ou seja, o grupo passou a influenciar o comportamento do funcionario que
buscava ser reconhecido pelas pessoas que tinha relacionamento. Isso queria dizer
que se o profissional produzisse acima ou abaixo do previsto pelo grupo ele era
rejeitado pelos seus colegas.

Segundo Vroom (1964) o termo motivagdo tem uma forma muito diferente do que se
pensava até entdo, contribuindo para substituir a visdo do Homo Economicus pelo
Homem Social, onde a necessidade de aprovagdo social torna-se um fator
motivacional. Outro detalhe importante é que o cargo muito simplificado das escolas
mecanicistas ndo permitia um ambiente de relacionamento entre os funcionarios.
Por isso, propunha-se o enriquecimento do cargo, o que permitiria uma maior
satisfacdo em face da possibilidade de se estabelecer contatos sociais no
desempenho das tarefas. Uma contribuicdo dessa escola ainda nos dias de hoje é o
desenvolvimento do trabalho em equipe, com supervisores controlando resultados e
nao pessoas (Bergamini, 2006).

Depreende-se do exposto acima que o tipo de necessidade do colaborador era mais
dependente das convicgbes do gestor do que elas poderiam ser na realidade. Se um
gestor acreditava ou ainda acredita que é a necessidade por salario e recompensas
que motiva o seu funcionario, este gestor terd atitudes que o enquadram na Teoria
X, ao contrario se ele vé motivacdo na necessidade da interacdo social de seus
colaboradores este estara mais alinhado com a teoria Y. Essa abordagem baseada

em fatores extrinsecos, ou seja, vista do ambiente e ndo da andlise interna de cada
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individuo € o que norteia os behavioristas ou comportamentalistas, como veremos

na sequéncia.

Skinner (Apud Bergamini, 1990), em seu trabalho sobre a Teoria do Reforco,
enfatiza que o comportamento é baseado pelo ambiente e os eventos cognitivos,
tais como sentimentos, atitudes, expectativas, dentre outros, devem ser ignorados. A
motivagdo € encarada como um comportamento condicionado por um estimulo-
resposta, um reforco positivo ou negativo. Afirma Hampton (1990) que o reforgo
positivo € usado para manter comportamentos agradaveis; os negativos para
remover 0os desagradaveis e a puni¢do para casos extremos, que inclusive deveria

ser evitada.

Bergamini (1990) retrata este tipo de fator motivacional condicionante apenas como
forma momentdnea de motivagdo ou apenas um impulso ou direcdo do
comportamento, uma vez que apos retirado o reforco o individuo cessa o seu
comportamento desejado. Esta autora ainda aborda que inUmeros gestores aplicam,
mesmo que de forma involuntaria, medidas motivacionais como forma de
condicionantes do comportamento e alerta que a motivacao esta em tentar atender
as necessidades intrinsecas do individuo e suas expectativas.

E no entendimento da necessidade como algo intrinseco ou interno ao colaborador
e independente da percepgdo do gestor que entra em cena a teoria cognitiva da
motivacao (Bueno, 2002). Campbell et al. 1970 (apud Tamayo e Paschoal, 2003)
propuseram uma classificacdo das teorias deste grupo, utilizando como critérios o
conteudo e o processo da motivagédo. As teorias de conteudo tratam de identificar
construtos fundamentais que motivam a atividade humana e, em consequéncia, a
atividade laboral, tendo nas necessidades humanas o construto mais utilizado
nestas teorias. As teorias de processo tentam compreender e explicar o processo
motivacional que determina a direcdo e a persisténcia do comportamento, sendo a

expectativa um dos construtos mais proeminentes nesta abordagem (Vroom, 1964).

Iniciando, primeiramente, com as teorias centradas no conteudo, Robbins (2005),
descreve que a hierarquia das necessidades de Maslow estd dentro de cinco
categorias, juntamente com os exemplos de cada categoria oportuno se faz
descrever o que Lacombe e Heilborn (2003) sugerem como medidas a serem
usadas pelas organizagdes, para que cada necessidade seja atendida:
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a) fisiolégica (fome,sede, sexo) — salario e beneficio, condi¢des agradaveis de
trabalho;

b) seguranca (vinculo empregaticio estavel, protecdo contra danos fisicos e

emocionais) — plano de carreira, planos de aposentadoria, seguro-saude;

c) social (necessidade de pertencer a um grupo) — possibilidade para atividades

sociais e esportivas, estimulo a interagdo com os colegas de trabalho;

d) auto-estima (reconhecimento, status, autonomia) — cargos que permitam

realizagédo, autonomia e responsabilidade;

e) auto-realizacao (crescimento, auto-desenvolvimento) — estimulo ao completo

comprometimento.

Tais necessidades seguem uma hierarquia porque, de acordo com o autor, a medida
que uma necessidade é alcancada, o individuo passa para uma imediatamente
superior, por isso faz-se mister identificar em qual nivel o colaborador se encontra
dentro da hierarquia para entender o tipo de necessidade que o motiva. Afirmam
Robbins (2005) e Hampton (1990), que pesquisas nao conseguiram validar esta
teoria. Infere-se, desta feita, que tal motivo deve-se ao fato de que as necessidades
para Maslow seguem uma estrutura rigida e engessada, como se o individuo nao
pudesse, a0 mesmo tempo, por exemplo, ter necessidades sociais € de auto-
realizagdo. Outro detalhe é que a motivacdo dentro de um nivel de necessidade
acaba quando ela é satisfeita, principio basico da motivacdo de Maslow, conforme
Lacombe e Heilborn (2003).

Depreende-se que quanto maiores forem o0s niveis de necessidades dentro da
hierarquia proposta por Maslow mais interiores ao individuo elas vao ficando e, por
isso, a motivagao para atingir tais metas serem mais persistentes e duradouras, por
exemplo, oportunidades de crescimento pessoal dadas pela empresa permitem ao
funcionario motivar-se a buscar cargos cada vez maiores € isso dentro de um plano
de cargos pode levar a vida inteira dentro da organiza¢ao. Ja nos niveis mais baixos
da hierarquia, como a sensacgédo de fome (fisiolégica), a motivagcao para lutar para
sacia-la termina apds a refeigdo, ou seja, sdo fatores mais externos, assim como o
uso de equipamentos de protecao individual para garantir seguranga no trabalho, e
por serem extrinsecos ao funcionario sdo, na verdade, obrigacbes do empregador,
cabendo ressaltar que a eliminagdo destes problemas por parte da organizagao,
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significa apenas criar no colaborador uma sensagdo ou sentimento de nao

insatisfacao.

Neste entendimento, Herzberg (Apud Robbins, 2005), por meio da Teoria dos Dois
Fatores, ou teoria da higiene-motivacao estabelece a quebra do paradigma de que a
nao insatisfagdo gera efetivamente motivacdo. Para Herzberg (apud Hampton,
1990), o fato de um funcionario ndo estar insatisfeito ndo necessariamente significa
que ele esta satisfeito e, por isso, motivado no trabalho. Observa-se uma relagéao
entre os fatores higiénicos e os niveis mais baixos da piramide de Maslow, pois se
os funcionarios, hipoteticamente, reclamam da péssima qualidade da comida
(necessidade fisioldgica), € ledo engano do empregador achar, que, atendendo a
esta reclamacao estardao motivando seus funcionarios, pois, como afirma Robbins
(2005), as acoes dos executivos para eliminar os fatores de insatisfacdo podem

conseguir paz, mas nao necessariamente a motivagéo dos colaboradores.

Orienta Herzberg (apud Lacombe e Heilborn (2003) que, para motivar as pessoas no
trabalho, € preciso atuar nos fatores relacionados ao trabalho que propiciem
chances de promocédo e crescimento pessoal, ou seja, fatores intrinsecos ao

individuo, e ndo atuar somente nos fatores extrinsecos ou higiénicos.

Até o presente momento, neste Capitulo, abordamos a evolugcao dos estudos sobre
a questdo motivacional, iniciando desde o principio do Homo Economicus com as
teorias cientificas e classicas, passando pela teoria das relagcbes humanas e
continuando com a abordagem da teoria do reforgco de Skinner (behaviorista) e os
primeiros estudiosos motivacionais (cognitivista de conteudo) Maslow e Herzberg. A
partir de agora, serdo abordados os estudiosos motivacionais contemporaneos.

A designacao de Teoria contemporanea de motivagdo para Robbins (2005), ndo
significa que estas sao irrefutaveis, mas porque buscam melhorar algumas criticas
as anteriores, de certo modo aperfeicoando-as. A teoria ERG, de Alderfer (apud
Bergamini, 2006) representa uma revisdo da hierarquia das necessidades de
Maslow, de modo que as cinco categorias foram divididas em trés grupos
essenciais, a saber: Existéncia (fisiologicas e seguranga), Relacionamento (social) e
Crescimento. A teoria de Alderfer, para Stoner e Freeman (1999), além de reduzir as
cinco necessidades para trés, quebra a rigidez da piramide de Maslow ao

demonstrar que mais de uma necessidade pode estar ativa ao mesmo tempo, e que
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se uma necessidade de nivel acima for atendida o desejo de atender o nivel anterior

aumentara (Frustracao/Regressao).

Ainda no estudo das necessidades e de suas associagdes com os fatores
motivacionais, serd abordada a Teoria das necessidades de McClelland (apud
Stonner e Freeman (1999). Consoante Stonner e Freeman (1999) esta teoria enfoca
trés necessidades: necessidade de realizagao, necessidade de poder e necessidade
de associagcdo ou afiliagdo. Quanto a teoria da necessidade de realizagéo,
McClelland (apud Hampton, 1990) afirma que sdo pessoas que gostam de desafios
nem muito faceis nem muito dificeis, preferem metas intermediarias e dai buscam
dar solucoes para estes problemas da forma melhor possivel, gostam de assumir

riscos e as realizacdes pessoais sao mais importantes que recompensas.

Nas necessidades de poder os individuos lutam mais por prestigio do que bons
desempenhos. J& na necessidade de associagcao existe o desejo de estabelecer
relacionamentos interpessoais e vinculos de amizade. Ao analisar a relagao do perfil
do colaborador com as trés necessidades citadas, enaltece o autor que o perfil para
realizacdo € mais propicio para tarefas individuais, pois estes individuos nédo séo

habeis em convencer os outros para melhorarem seu desempenho.

Quanto ao perfil para o poder, este € mais voltado para Executivos, pois estdo mais
focados na busca de prestigio e por isso se esforcam para que o0s seus
subordinados alcancem resultados cada vez maiores. Cita, ainda, o autor, que
necessidade de poder e associagdo costumam estar relacionados a efetividade
gerencial.

Para Krumm (2005), pessoas com necessidade de realizagdo sao mais qualificadas
a desempenhar qualquer cargo, porém estdo mais voltadas para conquistas e
realizagcbes pessoais do que recompensas extrinsecas. Neste diapasdo €
interessante mencionar, ainda, a Teoria da Avaliacdo Cognitiva, como forma de
reforcar a inadequacao de fatores extrinsecos como geradores de motivacao. Ao
referir-se a esta teoria, Bergamini (2006) descreve uma notavel desmotivacao
quando uma recompensa externa (promog¢ao, recompensa, boas condigdes de
trabalho, dentre outros) é atribuida a alguém por um desempenho superior, € iSsoO
pode afetar suas recompensas internas (realizagdo, responsabilidade e
competéncia). Denota-se, desta teoria, a possibilidade do individuo que trabalha

numa empresa e desempenha uma importante funcédo que o faz se sentir importante
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(fator interno) sinta-se desmotivado ao receber uma recompensa que, no seu

entender, € muito infima com relagdo ao seu papel e importancia na empresa.

Outra deducao é, talvez, uma possivel resisténcia a mudanca. Numa situacao
hipotética, considere um funcionario que desempenha manualmente uma funcao
imprescindivel, cujo conhecimento que ele possui o torna insubstituivel. Uma
recompensa externa, como a implementacdo de uma nova tecnologia, que na
percepgcao do executivo iria melhorar a qualidade do trabalho desempenhado por
esse funcionario, pode, pelo contrario, ser visto como a possibilidade de perda de
seu prestigio (fator interno).

Com o intuito de enriquecer ainda mais o0 aspecto da necessidade de realizacao, na
qual o colaborador atrela o seu sucesso ao desempenho organizacional, faz-se
mister abordar a Teoria do planejamento do trabalho, as quais complementam-se
entre si, pois buscam coadunar os interesses do colaborador com o da organizagao.
De acordo com Hackman e Oldham (1976, apud Krumm 2005), esta teoria parte de
evidéncias de que a forma como os elementos do trabalho sdo organizados podem
aumentar ou reduzir a motivagdo. Sabe-se que cada trabalho possui caracteristicas

distintivas, porém € possivel criar um modelo genérico com cinco dimensodes:

e Variedade de habilidades: tarefas que exigem mais habilidades possui
variedade alta, tarefas simples e repetitivas, variedade baixa.

¢ Identidade da Tarefa: se a tarefa tem significado expressivo no todo,
identidade alta, se por acaso tiver pouca expressao no todo, baixa.

¢ Significancia da tarefa: como a tarefa é reconhecida pelo grupo ou

sociedade, por exemplo, o médico alta, faxineiro, baixa.

e Autonomia: grau de liberdade dada ao colaborador quanto ao planejamento

do trabalho e estabelecimento de procedimentos.

e Feedback: quanto maior € a possibilidade de obtengcdo direta de
informagdes sobre 0 seu desempenho, feedback alto, ao contrario, baixo.

De acordo com Robbins (2005), habilidades, identidade com a tarefa e significancia
da tarefa representam as caracteristicas que referem-se a significancia do cargo. Ja
autonomia e feedback implicam na responsabilidade e controle dos resultados. Ou
seja, os elementos do trabalho organizados de forma a aumentar os niveis de cada
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dimensdo citada podem ser fatores de motivagdo pois, segundo o autor, o
profissional, diante de bons resultados, sente-se bem sucedido por ser o

responsavel por uma atividade significativa no contexto da organizagéo.

Lacombe e Heilborn (2003), de modo analogo, citam o conceito de empowerment,
que sustenta que a motivagdo individual aumenta e os resultados acompanham
positivamente quando as pessoas tém maior participagdo nas metas e obtém poder
de decidir situagdes atinentes ao seu trabalho. Observa-se, na teoria do
planejamento do trabalho, um esforgo de se estabelecer aos colaboradores, com o
perfil voltado para a necessidade de realizagdo, qual seria o espago propicio dentro
da organizacdo para que estes mesmos desenvolvam motivacionalmente suas

capacidades.

Ocorre que, em complemento as estas teorias e numa tentativa de individualizar
acOes motivacionais, surgem as teorias cognitivas de processo. Cognitivas porque
os colaboradores fazem suas op¢cdes baseados nas suas crengas, necessidades e
expectativas (escolha racional); e de processo, pois se referem ao método
compartilhado entre a organizagédo e o individuo, dentro de uma sequéncia logica
(Krumm, 2005).

Robbins (2005) elucida que, em 1960, Locke prop6s que a maior motivacao dentro
do trabalho é aquela em que o funciondrio associa um objetivo dentro da empresa
(Teoria da fixacao dos objetivos). Acrescenta, ainda, que a estipulacao de metas é
uma boa ideia para que se melhore o desempenho, devendo tais metas serem
dificeis de serem realizadas, mas ndo impossiveis. Inclusive, alerta que pessoas
trabalham melhor quando possuem feedbacks sobre seus resultados, pois tais
orientacées servem para orientar os rumos. Dentre os tipos de feedback, o
autogerenciado; onde o proprio funcionario € capaz de monitorar seu progresso
aparenta ser melhor que o feedback externo, até mesmo porque, conforme aduz
Coelho Jr. (2009), os chefes tendem a basear seu feedback mais na pessoa e suas

relacdes interpessoais do que no resultado do seu trabalho.

A titulo de ilustragédo, imaginemos o caso de um colaborador com o perfil voltado a
necessidade de realizacdo, dentro de uma organizagdo que estimula o atingimento
de metas ousadas e, para tanto, da-lhe todo o suporte ja mencionado na teoria do
planejamento organizacional. O que ocorreria com esse colaborador ao saber que
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um colega que exerce a mesma funcdo dele e apresenta resultados ndo tao

expressivos, foi promovido e ele nao?

Sob esse prisma, assenta-se 0s pressupostos da teoria da equidade, que, segundo
Kulik e Ambrose (1992, apud Bergamini, 2006), refere-se ao fato dos funcionarios se
compararem com outras pessoas dentro ou fora da empresa por meio de quatro
variaveis: género, tempo de emprego, nivel na organizagdo e bagagem cultural ou
educacional. A percepgao de injustica ou dissonancia cognitiva, para Hampton
(1990), leva o funcionario a desmotivagcdo, o que pode representar impactos
negativos quanto a produtividade, aumento do absenteismo e rotatividade, pois
ocorre uma desarmonia no que elas acreditam ser o correto, o justo e o que

realmente ocorre na pratica.

A leitura até este ponto incita um possivel questionamento a respeito da real
necessidade da abordagem de todas as teorias motivacionais citadas acima no que
tange aos propositos do objetivo deste trabalho de pesquisa. Cumpre clarificar que
se busca estabelecer um modelo de andlise da relacdo entre necessidade e
expectativas, por isso a exposi¢ao das diversas teorias supracitadas € uma forma de
enaltecer o pressuposto de que a necessidade é a forga maior que gera o impulso
para a motivagdo, e que as expectativas que serdao abordadas agora, determinam a
persisténcia do comportamento motivado. E o que afirma Vroom (1964), ao referir-se
que a diferenca entre valéncia e necessidade esta na dimensdo dos desejos ou

aversoes.

Segundo Robbins (2005), a Teoria da Expectancia ou Expectativa de Vroom (1964)
€ uma das teorias mais aplicadas na atualidade. Essa teoria é a base sob a qual
recaira a pesquisa deste trabalho, isto porque, segundo o Autor, cada uma das trés
dimensdes (valéncia, expectativa e instrumentalidade) abarcam, individualmente,
preceitos de outras teorias, conforme veremos a seguir:

a) Valéncia (esforco — desempenho) — sdo as chances que na percepgao do
individuo o seu esforco sera necessario para atingir os resultados. Exemplo: Um
profissional que faz um curso de idiomas porque acredita que consegue dominar
outra lingua e com isso conhecer a matriz da multinacional que trabalha. Teoria

compativel com esta dimensao é a Teoria da Fixagcao dos Objetivos.
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b) Expectéancia (desempenho- recompensa) — 0 quanto o individuo acredita que o
desempenho alcancado levara ao resultado almejado. A teoria da Avaliacdo

Cognitiva pode exercer influéncia nesta dimenséo.

c) Instrumentalidade (recompensa - metas pessoais) — 0 quanto as recompensas
organizacionais satisfazem as metas pessoais. Esta dimenséo extirpa a retérica de
que os objetivos organizagdes e individuais devem ser os mesmos, a medida que
reconhece a busca pelo profissional de seus anseios privados como uma forma de
motivacdo. Recai, nesta dimensdo, a Teoria do Reforco, ERG, que é um
melhoramento contemporéneo da Hierarquia das Necessidades de Maslow, Teoria
da Equidade, Teoria das Necessidades (Necessidade de Realizacédo), Teoria do

Planejamento do Trabalho e Teoria dos dois fatores de Herzberg.

Para Vroom (1964), as dimensbes citadas acima n&o sdo independentes, mas
relacionadas multiplicativamente, o que significa que a motivagdo é zero quando
apenas uma ou mais dimensdes ndo sao reconhecidas ou percebidas pelo
colaborador, ou seja, a motivagdo manifesta-se diferentemente de um para outro. E
por isso que Stoner e Freeman (1999) afirmam que a teoria da expectativa intenta
superar criticas feitas as outras teorias motivacionais ao considerar que pessoas e
situagdes sao diferentes. Ou seja, ndo ha padrdo, e que o esforgo para atingir
grandes resultados esta mais ligado com a percepgao da recompensa em relagao ao
esforco a ser gasto.

s

Para Bueno (2002), este modelo é inovador porque relaciona competéncia com
motivagao, ou seja, o individuo é competente desde que motivado e a motivagao
esta na percepcdo de que seus objetivos pessoais serdo alcancados. Neste
entendimento, Lacerda e Abbad (2003), enaltecem que a capacitagdo tem um valor
particular para o individuo, porque serve como ferramenta ou instrumento para o
alcance de outros resultados que ele espera e valoriza, como uma expectativa de

promocao ou aumento de salario.

Em virtude do exposto acima, torna-se premente a compreensdo das necessidades,
crengas e expectativas dos individuos, uma vez que a motivacdo na execugao das
tarefas organizacionais depende do quanto este esforgco € necessério para que os
colaboradores satisfacam suas necessidades pessoais. Por isso, Coelho Jr. (2009)
orienta que as politicas organizacionais devem tentar equilibrar os interesses

individuais com os interesses e demandas da organizacao. Nao seriam as praticas
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da educacdo a distancia uma forma de permitir ao colaborador criar dentro da
organizacdo um estimulo para buscar seus interesses individuais dentro da

organizagao, e com isso apresentar desempenho superior?

2.2 Ensino a Distancia e Motivacao

A atividade de Ensino a Distancia (EaD) vem crescendo no contexto das
organizagoes. Segundo Castro (2009), dada a necessidade de capacitagao continua
dos colaboradores para que 0s processos sejam otimizados e se obtenham ganhos
de produtividade, maiores investimentos vém sendo feitos.

Considerada uma prética cada vez mais comum no ambito organizacional, o intento
de abordar o ensino a distancia e como essa pratica nas organizagcdoes pode
constituir um fator motivacional exige, inicialmente, uma abordagem sobre algumas
caracteristicas desta modalidade de ensino/aprendizagem. Acredita-se que tais
particularidades explicitardo a sua compatibilidade com as possibilidades de acesso
a educacao por parte do trabalhador ou funcionario brasileiro.

O Decreto N°. 5.022 (Brasil, 2005, art. 1°) descreve que a educacgao a distancia é
uma modalidade educacional na qual a interacao didatico-pedagdégica no ensino e
aprendizagem ocorre com a utilizagdo dos meios tecnolégicos de informagédo e
comunicacgdo, com educadores e estudantes desenvolvendo atividades em lugares
ou tempos distintos. Analisando a redacdo anterior sobre o assunto, a qual consta
como revogada no Decreto N° 2.494 (Brasil, 1998), esta ultima refere-se, em linhas
rapidas, a educacao a distancia como a mediacao de recursos didaticos por diversos
meios de comunicagao.

Denota-se que, pela necessidade de ajustamento da legislacao mais recente, em um
espacgo de tempo muito curto (1998-2005), que a opgcao do legislador pelo termo
tecnologia da informacdo e comunicacdo € uma forma de estabelecer um termo
mais duradouro e que abarque as constantes inovacdes que envolvem a informéatica
e 0 ambiente virtual de aprendizagem (AVA) e sua empregabilidade no ensino a
distancia.

Rados e Garcez (2002) e Rocha e Martins (2000) afirmam que a educacao a
distancia é uma modalidade de ensino em que pessoas distantes, mas por

intermédio da tecnologia, constroem o conhecimento. E possivel observar que, além
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da tecnologia, o papel do estudante como construtor do seu conhecimento e como
ele estd motivado cresce de importancia para o sucesso pedagégico que ja é
complexo, segundo Castro (2009), pois exige uma equipe multidisciplinar formada
por professores, pedagogos, programadores, web designers, dentre outros.

Por essas entre outras caracteristicas € que Schrum e Hong (2002, apud Rurato;
Gouveia L. B e Gouveia J. B, 2007) categorizam sete dimensbes a serem
consideradas e avaliadas no ambiente de educagdo a distancia, para as quais
devem ser oferecidos suportes organizacionais para se obter sucesso nessa
modalidade de ensino/aprendizagem. Sao elas: acesso as ferramentas; experiéncia
tecnolégica; preferéncias de aprendizagem; habitos e capacidades de estudo;
fatores de estilo de vida e caracteristicas pessoais, objetivos e propositos.

Nas preferéncias de aprendizagem no trabalho tem-se a confian¢ga na metodologia
de ensino a distancia, uma vez que muitas pessoas ainda acreditam que possam ser
discriminadas no mercado de trabalho se apresentarem um diploma de curso feito
nesta modalidade.

Rurato; Gouveia L. B e Gouveia J. B (2007) abordam a reputacdo do curso como
fator mitigante desta dimensdo. Habitos e capacidade de estudo referem-se a
capacidade de planejar seu préprio tempo, de modo a ter sucesso na construgcéo do
conhecimento. Tal exigéncia inexiste na modalidade presencial onde o professor
acompanha e cobra diretamente do aluno. Fatores de estilo de vida e caracteristicas
pessoais retratam se a pessoa esta inserida no contexto web, adaptada por
exemplo, aos e_books ou outras ferramentas web.

Ja a ultima dimensao, objetivos e propositos, sera tratada de forma especial, uma
vez que relaciona-se diretamente a motivacdo. Rados e Garcez (2002) asseveram
que a busca pelo conhecimento € um dos fatores motivacionais do ser humano e
fazem uma relacdo com a hierarquia das necessidades de Maslow (1943), incluindo
a busca por informagédo como necessidade basica como forma de sobreviver a um
ambiente tdo competitivo. Rurato; Gouveia L. B e Gouveia J. B (2007) elencam
alguns fatores que qualificam como fatores motivacionais e que estdo ligados a
presente dimensdo, a saber, desenvolvimento da carreira, novas qualificagées ou
capacidades para alcancarem uma nova carreira profissional, desenvolvimento
pessoal, entre outros.

Partindo do pressuposto de que o conhecimento é uma necessidade intrinseca do
ser humano, o apoio ou suporte fornecido pela organizagdo ao colaborador supde,
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pelo menos, a direcdo do comportamento motivado. E o que afirmam Borges-
Andrade e Abbad (1996, apud Lacerda e Abbad, 2003), ao constatarem que o apoio
do chefe e a¢des gerenciais, como tempo disponivel para participar do treinamento,
apoio dos colegas, entre outros, influenciam a motivagdo dos empregados.

Isto posto, é relevante refletir como o ambiente organizacional aparenta ser um local
de apoio para que a atividade de ensino nesta modalidade se desenvolva cada vez
mais, isso porque, uma organizagao, quando busca propiciar ao seu publico interno
0 acesso a educagdo, apresenta como vantagem a facilidade de se fazer
diagndsticos preliminares para que um projeto adequado seja elaborado.
Concernente a estes diagndésticos, Rodrigues (1998, apud Castro 2009) enaltece
que devem ser levantados dados relativos a dispersdo geografica, a tecnologia a
disposicdo dos alunos e a situacdo motivacional dos colaboradores. Cumpre
ressaltar que € no levantamento destes dados que serdo planejadas as
necessidades de apoio.

Hanna (2003, apud Coelho; Abbad; Vasconcelos, 2008) destaca a importancia do
ambiente organizacional no apoio a aprendizagem, especialmente quando tratar-se
da educacgéo a distancia. Voltando com exemplos de apoio organizacional planejado,
temos a possibilidade do estabelecimento de pdlos presenciais, para prover apoio e
suporte. Dai, a importancia da cooperagao técnica ou parcerias e da inclusao digital,
respectivamente, para que sejam atendidas as questdes relativas a dispersao
geografica e tecnologia.

Exposta a importancia do apoio organizacional para o sucesso da pratica da EaD e a
sua influéncia como fator motivacional, faz-se mister abordar um segundo preditor
do comportamento motivado, que se refere as expectativas do colaborador. Lacerda
e Abbad (2003) citam que alguns pesquisadores tém sugerido que 0s aspectos
motivacionais relacionados ao treinamento deveriam ser examinados a luz da teoria

de expectancia de Vroom (1964).

Essa teoria é baseada na ideia de que o individuo formula
expectativas cognitivas a respeito de efeitos decorrentes de seus
préprios comportamentos e do valor relativo que atribui a cada um
desses efeitos. Dessa maneira, o treinamento tem um valor

particular para o individuo, porque serve como ferramenta ou
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instrumento para o alcance de outros resultados que ele espera e

valoriza, como uma expectativa de promocao ou aumento de salario.

Como ja citado neste Capitulo, a teoria da expectativa parte de trés dimensdes:
valéncia, expectativa e instrumentalidade. No caso da pratica do ensino a distancia a
valéncia representaria o fato do colaborador considerar nesta pratica a possibilidade
de atingir seus objetivos particulares maiores. A expectativa é como ele acredita que
0s seus resultados no curso podem ser reconhecidos pela organizagdo e a
instrumentalidade é como esse reconhecimento pode ser traduzido em promocodes,
enriquecimento do cargo, dentre outros.

Diante do exposto, algumas consideragcdes devem ser feitas. Primeiro, o termo
treinamento é aplicavel, respeitadas as devidas proporgcdes, a um colaborador que
faz um curso de graduacado a distdncia com o apoio organizacional. Isto porque
treinamento é, segundo Lacerda e Abbad (2003), uma forma de intervengao para
que o colaborador adquira conhecimentos, habilidades e atitudes diretamente
relacionados ao seu trabalho. Infere-se, hipoteticamente, que, ao realizar um curso
superior, novos conhecimentos, atitudes e habilidades sdo agregados a este
colaborador.

Segundo, o apoio ou suporte organizacional, representado por politicas
organizacionais que vao desde o incentivo direto do chefe até o aporte tecnologico
supde, conforme citado anteriormente, um possivel fator de direcdo para o
comportamento motivado.

Por ultimo, considera-se a teoria da expectativa como forma de identificar o quanto o
curso desde que alinhado aos interesses particulares e oportunidades dentro da
organizagao garantem esforgo e persisténcia motivacionais.

Neste Capitulo foram abordadas as principais teorias motivacionais e algum esforco
tedrico de juntar as caracteristicas do ensino a distancia com questdes motivacionais
e sua relacdo com o ambiente organizacional. No proximo Capitulo sera abordada a

metodologia de pesquisa adotada neste trabalho.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste Capitulo serdo descritos o tipo de pesquisa efetivada, a metodologia, a
organizacao em estudo, sua populacdo, amostra, os instrumentos que foram
utiizados para a consecugcdo do objetivo deste trabalho, bem como os

procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Esta pesquisa teve, quanto aos fins, de acordo com Vergara (2010), um carater
exploratério — descritivo, porque pouco conhecimento tedrico/empirico existe sobre o
tema e a proposta é, exatamente, descrever, empiricamente, a percepcao de
colaboradores sobre a pratica do ensino a distancia como fator motivacional. Quanto
aos meios pode ser classificada segundo a autora como de campo (aplicacao de
questionario estruturado com questdes fechadas), bibliografica e estudo de caso.

A natureza da pesquisa foi quantitativa, o que consoante Marconi e Lakatos (1996)
sdo investigagbes de pesquisas empiricas cuja finalidade maior € a analise das
caracteristicas de variaveis em estudo; e teve por embasamento as teorias e

conceitos abordados no Capitulo 2.

3.2 Caracterizacao da Organizacao

A Organizacao pesquisada foi uma instituicao publica que, por meio de cooperagao
técnica firmada por seu Departamento de Ensino e Cultura e uma Instituicdo de
Ensino Superior propicia aos seus colaboradores o acesso a Educacgao a Distancia
para os cursos de graduacgdo/tecnélogo em diversas areas do conhecimento, uma
vez que possibilita aos seus colaboradores, como exemplo, o acesso a internet de
banda larga e ainda funciona como pélo presencial, situacdo em que aplica as

provas obrigatoriamente presenciais.
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O interessante desta parceria/cooperagdo técnica € a possibilidade de que seus
quadros continuem estudando no cumprimento das mais diversas missbes que
permeiam as atividades da for¢ga no que tange a garantia da seguranga nacional, da
lei e da ordem. Tais situagdes englobam, como exemplo, Missées de Paz sob a
égide da ONU, como é o caso do Haiti, ou, ainda, a permanéncia perene em locais
estratégicos de nossas fronteiras como Sao Gabriel da Cachoeira-AM, Tabatinga-
AM, e outros. Locais considerados inospitos e situacdes dificeis, onde a
possibilidade de estudar seria impossivel sendo pela modalidade de ensino a

disténcia e o apoio organizacional.

3.3 Amostra

A Pesquisa foi realizada junto a um total de 127 colaboradores cursando ou que
cursaram qualquer curso na modalidade a distancia, fruto de cooperacao técnica.
Tal amostra foi escolhida de forma nao probabilistica, o que, para Vergara (2010),
representa aquelas selecionadas por intencao proposital ou acessibilidade, ou seja,
sem qualquer procedimento estatistico, e por tipicidade, que é a selegdo de
elementos considerados representativos da populagao-alvo da pesquisa.

3.4 Perfil amostral

Dentre os 127 colaboradores participantes, a pesquisa contou com a maioria do
género masculino (97,60%), o que ja era de se esperar, em virtude das
caracteristicas peculiares da atividade fim de uma forca armada. Quanto a faixa
etaria, a maior parte dos respondentes estdo na faixa de 26 a 33 anos,
representando 50,40%.

Nas funcdes desempenhadas, muitas denominacdées foram dadas a mesma
atividade, por isso, tais fungdes foram categorizadas por compatibilidade das tarefas
em Auxiliar de Pessoal, Financas, Material, Relacbes Publicas, Informatica, licitacao
e compras e assessoria juridica. Relativo ao tempo de servigo, a maior parte dos
respondentes (44%) encontra-se na faixa de 6 a 10 anos de servico completos. A
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Tabela 1 apresenta estes dados, entre outras informagdes relativas a porcentagem e
frequéncia:

Tabela 1: Dados Demograficos da Amostra.
Variavel Freqiiéncia Porcentagem

Género dos Participantes

- Masculino 124 97.,60%
- Feminino 3 2,40%
Total 127 100%
Faixa Etaria dos Participantes
- de 18 a 25 anos 25 20,20%
- de 26 a 33 anos 64 50,40%
- de 34 a 41 anos 18 14,50%
- de 42 a 49 anos 20 16,10%
Total 124 100%
Tempo de Servico dos participantes
-1abanos 29 23,00%
-6a 10 anos 44 35,00%
-11a15anos 18 14,00%
- 16 a 20 anos 13 10,20%
- acima de 20 anos 23 18,00%
Funcao desempenhada
- Auxiliar de Pessoal 50 39,40%
- Auxiliar de Financas 16 12,60%
- Carregado/Auxiliar de Material 28 22,00%
- Auxiliar de Relagbes Publicas 12 9,40%
- Auxiliar de Informatica 13 10,20%
- Auxiliar de Licitagbes e compras 4 3,10%
- Auxiliar da Assessoria Juridica 4 3,10%

Fonte: Autor
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3.5 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Foi utilizado um questionario totalmente estruturado, elaborado a partir de analise da
literatura contendo as principais dimensdes de motivagdo que poderiam ser
aplicadas a compreensao do objeto de estudo especifico a EaD.

O questionario continha 17 afirmativas apresentadas aleatoriamente, associadas a
uma escala likert, de 5 pontos, ancoradas nas seguintes variagdes: (1) Discordo
Totalmente, (2) Discordo Parcialmente, (3) Indiferente, (4) Concordo Parcialmente e
(5) Concordo Totalmente. Dentre as afirmacdes buscou-se verificar a percepg¢ao dos

respondentes quanto aos seguintes aspectos ou dimensoes:

Tabela 1: Dimensodes ou Aspectos considerados no Questionario.

Iter_ls dp . Aspecto considerado Objetivo
questionario
2), 3), 7), 10) | A importancia e relevancia do | Verificar a relagdo existente entre
e 15) suporte da organizagdo para | 0 suporte organizacional e a
que o colaborador faca um | motivacdo do colaborador.
curso a distancia.
4), 5), 8) e 13) | Expectativa quanto ao curso, | Verificar a relagdo entre as

baseadas nas dimensbdes da
Teoria da Expectancia de
Vroom (1964).

expectativas do colaborador na
pratica de curso na modalidade
EaD como fator de motivacao

6), 9) e 14) Reconhecimento pelo grupo. | Verificar a aceitagdo social (grupo)
com fator de motivagcédo na pratica
de cursos em EaD.

1), 11), 12) e | Confiabilidade pelo | Visualizar se a pratica da EaD,

17) colaborador/aluno da | representa confiabilidade e pode

importdncia de curso na | ser considerada uma necessidade
modalidade Ead. do colaborador.

16) Enriquecimento do cargo. Observar se o colaborador na

pratca da EaD desempenha
atividades relativas aos
conhecimentos e habilidades

adquiridas no curso.

Fonte: Autor

No ultimo item do questionario foi solicitado que o respondente atribuisse uma nota
de 0 (zero) a 10 (dez) referente ao seu desempenho no trabalho nos ultimos seis
meses, com a finalidade de comparar as percepg¢des sobre EaD como fonte de

motivagao e a percepgao sobre o desempenho nos ultimos 6 meses.
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3.6 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A aplicacao do questionério foi efetuada pela aplicagédo direta presencial e por meio
eletrénico, com a utilizagcdo do Google Docs, que € uma ferramenta que permite criar
um questionario e aplica-lo pelo correio eletrénico ou disponibilizando seu link em

redes sociais, blogs e outros.

Os respondentes receberam pelo correio eletrénico algumas orientagdes iniciais e o
link de acesso, bastando clicar e acessar o questionario. Como vantagens desta
ferramenta, destacou-se que a medida que as pessoas responderam o questionario,
suas respostas foram sendo tabuladas. Outra vantagem foi que nao existiu
questionarios preenchidos incompletamente, pois a ferramenta citada apenas efetiva

o envio quando todos os itens foram preenchidos.

A aplicagdo direta ou indireta foi facilitada, uma vez que o autor pertence a
Organizagdo em estudo, o que pode ter facilitado sobremaneira o contato aos
respondentes, inclusive quanto aos enderecos do correio eletrénico de cada um
deles. Cumpre, ainda, destacar que a aplicagdo do questionario pelo ambiente web
foi bastante pertinente ao tema, uma vez que no ensino a distancia sao
desenvolvidas competéncias para se trabalhar a dispersao geografica.

Os dados coletados foram tabulados e categorizados, e foi feita analise estatistica
por meio do SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), Versao 18.0. Foram
calculadas as medidas de tendéncia central (média e padrdo) e correlacdo. Os

resultados podem ser visualizados a seguir.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste Capitulo, serdo enunciados os resultados descritivos da corrente pesquisa,
iniciando com a descricdo dos dados quantitativos (média e desvio padrdo) no
escopo de cada dimensdo em andlise, a saber, Suporte, Expectativa,
Reconhecimento, Confiabilidade e Enriquecimento do Cargo, seguindo com a
analise dos dados obtidos relativos ao desempenho obtidos por meio da auto-
avaliacao dos colaboradores quanto ao desempenho percebido nos ultimos seis
meses. Por ultimo, apresenta-se o calculo de correlacbes entre as dimensdes

avaliadas.

4.1 Dimensoes da EaD como fonte de motivacao

Com a finalidade de aprofundar a andlise de cada dimenséao, serdo apresentados
os resultados obtidos. A escala oscilou entre os pontos 1 (discordo totalmente) a 5
(concordo totalmente com a afirmativa). Desta feita, médias menores que 2 serdo
consideradas como suposta discordancia quanto ao item. Valores iguais a 3 indicam
indiferenca e valores maiores ou iguais a 4 indicam concordancia dos colaboradores
quanto a afirmagdo do item. Esta € uma escolha metodoldgica por parte do
pesquisador para analisar e interpretar os resultados da pesquisa.

4.1.1 Analise da Dimensao Suporte

A dimensao suporte, ou seja, como o colaborador percebe o apoio organizacional
para a pratica da educacgao a distancia, obteve, conforme Tabela 3, médias variando
entre 2,19 a 2,87, demonstrando haver certa discordancia, por parte dos
colaboradores, quanto a dimensdo em analise. Os desvios padrdao foram
relativamente elevados (variando entre 1,18 a 1,49), o que indica relativa
heterogeneidade ou divergéncia entre opinides, exigindo a analise mais aprofundada

de cada item. Os resultados sintetizados podem ser visualizados na Tabela 3.
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ltem Média Desvio
Padrao
2) A minha organizagdo me proporciona condi¢coes
reais para que eu faga um curso a distancia caso 2,87 1,18
eu me interesse.
3) Sem o apoio da minha organiza¢ao nao seria
possivel fazer cursos a distancia. 2,80 1,49
7) Minha organizacéo da todo o suporte de que
preciso para fazer um curso a distancia. 2,40 ,
10) Meu chefe me incentiva a que eu faga um curso 2,52 ,
a distancia.
15) A Organizacao tem a pratica de remover
Obstaculos que me permitam fazer um curso a 2,19 1,25

distancia, por exemplo, determinando um tempo
no trabalho para que eu faca o curso.

Fonte: Autor

Observa-se, na Tabela 4, que o item “A minha organizagdo me proporciona

condicbes reais para que eu fagca um curso a distancia caso eu me interesse”, que

obteve a maior média (2,87) e o menor desvio padrao (1,18), confirma a

discordancia percebida pela amostra em estudo, uma vez que apresenta o maior

percentual conjunto (42,3%) das opcdes “1 — discordo totalmente” e “2 — discordo

parcialmente”.

Tabela 4: Freqiiéncias e Percentuais por item da Dimenséo Suporte Organizacional.

1 2 3 4 5

discordo discordo indiferente concordo concordo
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

Freq Perc | Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc Freq Perc
ltem?2) |15 10,8% | 40 31,5% | 32 25,2% 27 213% | 13 10,2%
ltem3) |36 283%| 24 189% | 21 16,50% | 22 17,3% | 24 18,9%

ltem7) |38 39,9% | 36 283% | 26 20,5% | 18 14,2% 9 71%
ltem10) |36 28,3% | 29 228% | 35 27,6% 14 11,0% | 13 10,2%
ltem15) |50 394% | 34 26,8% | 20 15,7% 15 11,8% 8 6,2%

Fonte: Autor
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Verificou-se, entdo, que os resultados obtidos junto a amostra em estudo indicam
uma percepcao nao muito favoravel dos colaboradores sobre o suporte oferecido
pela Instituicdo. Isto posto, é possivel afirmar com base em Borges-Andrade e
Abbad (1996, apud Lacerda e Abbad, 2003), que, como 0 suporte organizacional
oferecido aos seus colaboradores para a pratica da educacdo a distancia nao é

percebido, ndo ha influéncia desta dimensao como fator motivacional.

4.1.2 Analise da Dimensao referente a Teoria da Expectancia de
Vroom (1964)

Quanto a percepcdo dos colaboradores em relagdo as suas expectativas na
realizacdo de cursos na modalidade EaD, realizou-se uma anélise de acordo com a
teoria tripartite da Expectancia de Vroom (1964). Ressalta-se que a valéncia refere-
se a relacao entre o esforgco ou acao de fazer um curso a distancia e isso levar ao
alcance de um desempenho. A Expectativa refere-se ao quanto esse desempenho
leva a uma recompensa dentro da empresa ou instituicdo. Instrumentalidade
significa o quanto esta recompensa é compativel com as metas pessoais do

colaborador.

A Tabela 5 descreve os resultados verificados para andlise segundo a teoria da
expectancia de Vroom (1964).

Tabela 5: Médias e Desvios padrao relativos as Expectativas do Colaborador

Item Média Desvio

Padrao

4) Sinto-me motivado a trabalhar quando vejo que

pOssoO me capacitar num curso a distancia aqui na 3,89 1,24
Organizacao, se eu quiser.

5) Com minha capacitacdo acredito que algumas

tarefas na minha organizagéo ficariam mais faceis 410 1,13
de serem feitas.

8) A oportunidade de fazer um curso a distancia

contribuira para o alcance dos meus objetivos 2,94 0,95
dentro desta Organizagéo.

13) Acho que quem faz um curso a distancia tem um

desempenho melhor no trabalho em relacao a quem 3,66 1,13
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nao faz.

Fonte: Autor

Os itens “Com minha capacitacdo acredito que algumas tarefas na minha
organizagdo ficariam mais faceis de serem feitas” e “Acho que quem faz um curso a
distancia tem um desempenho melhor no trabalho em relagcdo a quem nio faz.”, que
se referem a valéncia, obtiveram médias com valores iguais a 4,10 e 3,66,
respectivamente. Tal fato demonstra concordancia quanto a primeira afirmativa e
relativa indiferenca para com a segunda. Conclui-se que, de modo geral, a valéncia
pode ser considerada como positiva segundo as percepcdes dos participantes deste
Estudo. Ou seja, grande maioria dos colaboradores concordam que 0s seus
esforgos na realizagdo do curso na modalidade a distancia poderdo ser traduzidos
em um maior desempenho, uma vez que os conhecimentos adquiridos no curso
tendem a tornar as tarefas mais faceis. Caso houvesse o0 apoio ou suporte a tal, esta
valéncia atribuida aos cursos a distancia poderia, hipoteticamente, ainda ser maior.

Tabela 6: Freqiiéncias e Percentuais por item da Dimensao Expectativa do Colaborador.

1 2 3 4 5
discordo discordo indiferente concordo concordo
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc Freq Perc

ltem4) | 10 79% | 6 4,7% |27 21,3% | 29 22,8% | 55 43,3%
Iltem 5) 6 47%| 7 55% |18 14,2 33 26,0% | 63 49,6%
Item8) | 14 11,0% | 17 13,4% | 59 46,5% | 36 28,3% 1 0,8%

ltem 13) 5 3,9% 17 13,4% | 29 22,8% | 41 32,3% | 35 27,6%
Fonte: Autor

A expectativa com relagéo a possibilidade de se realizar um curso a distancia parece
ser favoravel, segundo os resultados obtidos. O item “Sinto-me motivado a trabalhar
quando vejo que posso me capacitar num curso a distancia aqui na Organizagéao, se
eu quiser’ pode ser considerado positivo, apesar da média apresentar o valor de
3,89 e o desvio padrao ser relativamente alto (1,24). Isto confirma que ha

discrepancia no julgamento dos participantes.
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No que se refere a instrumentalidade, parece que a utilidade dos cursos, em termos
de sua aplicacao no ambiente de trabalho, precisa ser melhor trabalhada pelos
gestores da Organizacao investigada. Parece que os participantes deste estudo ndo
conseguem perceber como, efetivamente, vantajoso, realizar um curso no ambito da
Organizagao investigada. O item “A oportunidade de fazer um curso a distancia
contribuira para o alcance dos meus objetivos dentro desta Organizacdo”, cuja
média no valor de 2,94 e desvio padrao relativamente baixo (0,94) € um exemplo

desta constatagao.

Observados os comportamentos dos itens distribuidos nas trés dimensdes da teoria
da expectativa de Vroom (1964), observa-se que a dimensao instrumentalidade
(item 8), ao contrario das outras duas, resultou uma percepcao menos favoravel por
parte da amostra de pesquisa, tendendo da discordancia a indiferenca. Tal fato pode
traduzir, segundo Vroom (1964), que, tendo as dimensdes (valéncia, expectativa e
instrumentalidade) efeito multiplicativo, a motivacdo tente a zero quando o nao

reconhecimento de uma das trés dimensdes segue nessa mesma direcao.

Do exposto, conclui-se, com base nesta teoria, que a dimensédo expectativa parece
representar reduzido efeito motivacional, uma vez que a percepgdo da amostra
quanto a instrumentalidade com relagdo ao curso demonstrou que os colaboradores
avaliam que a pratica da EaD no contexto de sua organizagdo nao propicia o
atendimento de seus objetivos pessoais. Esta constatacdo encontra embasamento
na afirmacéo de Bueno (2002), de que a motivacdo, com base no modelo da teoria
da expectancia, € plenamente alcancada com a percepcao de que seus objetivos

pessoais serao, efetivamente, alcangados.

4.1.3 Analise da Dimensao Reconhecimento

Na terceira dimensdo avaliada, onde se mensura o reconhecimento pelo grupo
social de trabalho, observa-se, por meio da Tabela 7, um comportamento da média
variando do valor de 3,11 a 3,59 e desvio padrao entre 0,85 a 1,10, o que parece
demonstrar que a percepc¢ao da amostra tende para indiferente com relagcdo a como

0 grupo se situa em relagdo a quem faz um curso de EaD.



41

Tabela 7: Médias e Desvios Padrao do Reconhecimento pelo Grupo.

ltem Média Desvio
Padrao
6) Aqui, quem faz um curso a disténcia € bem visto 3,59 0,85

pelos colegas.
9) Percebo que meus colegas se sentem motivados

em virtude da oportunidade que a Organizagéo da 3,11 1,10
de fazer um curso a distancia.
14) Meus colegas me incentivam a que eu faga um 3,50 1,00

curso a distancia.

Fonte: Autor

Os menores desvios padrdao dessa dimensao em relagdao as demais demonstram
que esta obteve a maior conformidade ou homogeneidade de opcdes entre os
respondentes, o que se observa nas frequéncias descritas na Tabela 8 e de onde se
pode inferir uma maior confiabilidade para a discussdo destes dados. Isto sugere
que o apoio dos colegas €, efetivamente, fundamental a realizagdo de cursos a
distéancia no ambito da Organizacao investigada.

Tabela 8: Freqliéncias e Percentuais por item da Dimensido Reconhecimento do Grupo.

1 2 3 4 5
discordo discordo indiferente concordo concordo
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc Freq Perc

Item 6) 1 08%| 8 6,3% 52 40,9% | 47 37,0% | 19 15,0%
Iltem 9) 6 47%]| 39 26,8% 45 354% | 24 18,9% | 18 14,2%

ltem 14) 0 0,0%| 23 18,1% 42 33,1% 38 29,9% | 24 18,9%
Fonte: Autor

Os dados obtidos e constantes na Tabela 8 sugerem, de modo geral, que o grupo no
qual os colaboradores estao inseridos € indiferente quanto a quem faz cursos na
modalidade a distancia, de forma que € possivel supor que o reconhecimento do
grupo nao é uma fonte de motivagdo, porque como enaltecem Vroom (1964) e
Lacombe e Heilborn (2003). Com base na teoria das relagbes humanas, a

aprovacao social do grupo, o apoio direto, o incentivo € um fator motivacional, o que
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nao €, curiosamente, percebido pela amostra. Uma possivel explicagdo para tal
achado empirico pode referir-se a caracteristicas da estrutura organizacional da

Instituicdo, bem como a dimensdes de sua cultura ou sub-culturas organizacionais.

Contudo, € possivel inferir, como ponto positivo, que, embora, os dados encontrados
na amostra tenham denotado neutralidade quanto aos aspectos motivacionais
relacionados a presente dimensao, pelo menos, supéem que, aparentemente, nao
existe nenhuma forma de sang¢ao ou rejeicao social em cima de quem faz cursos
nessa modalidade. Ou seja, mesmo nao incentivando claramente, também parece
ndao haver injusticas ou resignagdes por parte do grupo social em termos da
aceitagdo a quem faz cursos a distancia.

4.1.4 Analise da Dimensao Confiabilidade

A quarta dimenséo trata da confiabilidade do colaborador com relagdo a cursos na
modalidade EaD. A Tabela 9 mostra que o Iltem “Acredito que é importante a
Organizagédo incentivar seus funcionarios a realizarem cursos a distancia
relacionados ao seu trabalho’ obteve a maior média 4,64 e o menor desvio padrao
(0,68), demonstrando haver certa homogeneidade na concordancia quanto a

confiabilidade desta ferramenta de ensino aprendizagem.

Os resultados confirmam o que Rurato; Gouveia L. B e Gouveia J. B (2007) afirmam
a respeito de que o reconhecimento da boa reputacdo € um fator que reduz a
discriminacdo sobre quem faz cursos na modalidade a distancia. Isto porque,
quando um colaborador faz um curso a distancia sob o aporte da sua organizacao, é
possivel inferir que esta Organizacdo acredita que o curso tende a propiciar
habilidades necessarias para que o seu funcionario venha a aplicar no trabalho os
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridas. O que precisa ser analisado, por
meio de andlise dos desenhos instrucionais especificos, é se os treinamentos
ofertados a distancia sado, efetivamente, validos a sua aplicabilidade no contexto da
Organizagao.
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Tabela 9: Médias e Desvios Padrdo da Confiabilidade do Colaborador.

Item Média Desvio

Padrao

1) Acredito que é importante a Organizacao

incentivar seus funcionarios a realizarem cursos 4,64 0,69
a distancia relacionados ao seu trabalho.

11) O incentivo que a Organizagao da, para que o

Funcionario interessado faga um curso a distancia. 3,74 1,02
€ um diferencial seu no ramo de atuacao.

12) Acho que sem a oportunidade de fazer um curso a

distancia as pessoas se sentiriam menos motivadasa 3,55 1,01
trabalharem aqui.

17) Acho que toda empresa deveria incentivar

a realizagao de curso a distancia, como acontece 3,94 0,87
aqui na minha Organizagao.

Fonte: Autor

Ja o item “Acho que sem a oportunidade de fazer um curso a distdncia as pessoas
se sentiriam menos motivadas a trabalharem aqui’ registra a menor média (3,55)
desta e um desvio padrao relativamente alto (1,01), demonstrando uma tendéncia da
amostra para indiferente nesta afirmativa. Porém, & possivel depreender que os
respondentes podem ndo serem indiferentes quanto a confiabilidade na modalidade
de ensino a distdncia, mas sim quanto a sua motivacdo, pois, para que 0
colaborador concorde que sem a oportunidade de fazer cursos na modalidade a
distancia, as pessoas se sentiriam menos motivadas a trabalhar. Exige, assim, que a
sua percepgao seja de que a pratica da EaD na organizagdo em estudo seja um
fator motivacional, o que é aparentemente refutado pelas percepgdes relativamente
negativas de motivagdo, demonstradas nas dimensdes Suporte e Reconhecimento.

Tabela 10: Freqiiéncias e Percentuais por ltem da Dimensao Confiabilidade.

1 2 3 4 5
discordo discordo indiferente concordo concordo
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente

Freq Perc Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc

ltem 1) 0 0% 2 1,6%| 9 71% | 22 17,3% 94 74,0%
Iltem 11) 0 0% | 18 142% | 32 252% | 42 33,1% 35 27,6%
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Item 12) 0 0% | 19 15% 49 38,6% | 29 22,8% | 30 23,6%

Item 17) 0 0% 2 16% | 46 36,2% | 36 28,3% | 43 33,9%

Fonte: Autor

Outro aspecto importante é que as médias dos itens “O incentivo que a Organizagcdo
da, para que o Funcionario interessado faca um curso a distancia, é um diferencial
seu no ramo de atuagdo.” e “Acho que toda empresa deveria incentivar a realizagdo
de curso a distancia, como acontece aqui na minha Organizagdo” apresentam
tendéncia para a percepcao “indiferente”, porem, ambos os itens fazem afirmacdes
ligando o conceito da EaD com a Organizagao dos colaboradores em estudo.

Das anadlises supracitadas, € possivel aquilatar que os colaboradores demonstram
consideravel confiabilidade na modalidade a distancia e intrinseca necessidade de
capacitacao (conhecimento), coadunando com Rados e Garcez (2002), que
asseveram que a busca pelo conhecimento é um dos fatores motivacionais do ser
humano e mantém, segundo estes autores, relacdo com a hierarquia das

necessidades de Maslow (1943).

4.1.5 Analise da Dimensao Enriquecimento do Cargo

No que se refere a esta dimensao, verifica-se a percepc¢ao dos participantes sobre 0
enriguecimento do cargo, ou o quanto um curso a distdncia pode agregar ao

desempenho do individuo. Apenas um item compde esta dimensao.

A média foi de 2,54 e o desvio padrao 1,38. A média foi notoriamente baixa com
desvio padrao alto (Tabela 11), o que demonstra relativa inclinacao da amostra para

discordancia quanto ao item, bem como a heterogeneidade entre os respondentes.

Tabela 11: Médias e Desvios Padrao do Enriquecimento do Cargo.

ltem Média Desvio
Padrao
16) Meu chefe me pede que eu aplique em meu 2,54 1,38

Trabalho aquilo que aprendi no curso a distancia.

Fonte: Autor
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O desvio padrao acima de 1 pode ser verificado na Tabela 12, de onde se verifica
que 36,2% discordaram totalmente e 9,4% concordaram totalmente, o que retifica a

analise feita anteriormente. Ou seja, ha heterogeneidade nos resultados obtidos.

Tabela 12: Freqléncias e Percentuais da Dimenséo Enriquecimento do Cargo.

1 2 3 4 5
discordo discordo indiferente concordo concordo
totalmente | parcialmente parcialmente | totalmente
Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc |Freq Perc Freq Perc

ltem16) | 46 362% | 13 102% | 34 26,8% | 22 17.3% 12 9,4%

Fonte: Autor

Supode-se que os colaboradores nao percebem que séo incentivados a aplicar suas
habilidades, conhecimentos e atitudes adquiridas no curso em suas rotinas de
trabalho. Do exposto, pode-se deduzir que esta dimensdo em andlise ndo é
percebida como fator de motivagdo organizacional, pois segundo afirmam Krumm
(2005) e Robbins (2005), a significancia do cargo pode aumentar a motivacao dos
colaboradores desde que apresente as caracteristicas da variedade de habilidades,

identidade e significancia da tarefa, autonomia e feedback.

O mesmo conceito acima é ratificado por Lacombe e Heilborn (2003), ao relacionar a
motivagdo ao conceito de empowerment, que significa maior participagdo do
colaborador nas metas e no processo de tomada de decisao.

4.1.6 Auto - avaliacao de Desempenho

No ultimo item do questionario foi solicitado ao respondente que atribuisse uma nota
de 0 (zero) a 10 (dez) referente ao seu desempenho no trabalho nos ultimos seis
meses, objetivando-se comparar a percepgao sobre EaD como fonte de motivacao e
auto-avaliacdo sobre o desempenho. Os resultados descritivos obtidos podem ser

visualizados na Tabela 13.
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Tabela 13: Auto-avaliacdo de desempenho dos colaboradores.

Notas Frequéncia Percentual
2 1 ,8%
5 6 4,7%
6 5 3,9%
7 15 11,8%
8 31 24,4%
9 43 33,9%
Desempenho Superior 26 20,5%
Totais 127 100%
Média 8,36
Desvio Padrao 1,42

Fonte: Autor

Observa-se que os resultados aparentam sugerir que os colaboradores, na pratica,
tendem a se auto-avaliar de maneira positiva, 0 que pode indicar leniéncia quanto ao
proprio julgamento. Todavia, este resultado pode ser considerado importante, uma
vez que os cursos a distdncia podem servir como ferramenta valida e util a

incrementagao do desempenho no trabalho.

Em sintese, expostos os resultados e as discussdes sobre cada dimensdo vista
individualmente, torna-se obrigatorio salientar que, mesmo se todas as dimensdes
analisadas apresentassem médias acima de quatro, seria arriscado afirmar
categoricamente, tendo por base a complexidade do tema motivacao, que a pratica
da educacdo a distdncia no contexto da organizacdo em analise seria um fator
motivacional. Esta afirmacdo encontra respaldo em Bergamini (1997), quando a
mesma defende que o determinismo da conduta de cada pessoa, negando a
liberdade individual de fazer op¢cdes com base em seus desejos, crencgas e valores,
consiste em buscar respostas a estimulos e ndo motivar, por isso ndo ha féormula

garantida de motivacéo.

Contudo, o reconhecimento pelos participantes do estudo acerca do suporte
organizacional provido a pratica da EaD, conforme os dados obtidos e ja relatados,
chama a atencdo, nada menos, porque o0s colaboradores desse estudo,
efetivamente, ndo conseguiriam realizar cursos sem o apoio dado pelo EB, em
virtude de situagdes especiais, como estarem lotados no interior do Pais, por

exemplo. Desta feita, a analise correlacional entre as dimensdes foi a ferramenta,
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conforme segue o proximo item, para buscar informag¢des adicionais para a

discussao das dimensdes em analise.

4.2 Resultados das Correlacoes

Para o célculo das correlagbes, foram calculados os escores fatoriais de cada
dimensao, que representa o comportamento da média entre os itens. Com relagao
aos dados demograficos, as fungdes foram recodificadas. A variavel Género nao foi
recodificada.

Na Tabela 14, encontram-se as correlagdes significativas obtidas.

Tabela 14: Correlacio de Pearson entre os escores fatoriais e os dados demograficos

Fungéo Faixa Género Tempo de
Recodificada etaria Servigo
Escores Fatoriais
- Suporte _ _ _ _
- Expectativa -0, 180* _ _ _

- Reconhecimento
- Confiabilidade
- Enriquecimento do

Cargo

Fonte: Autor
Notas: *. A Correlagdo é significativa no nivel 0,01.

A funcdo mantém significativa correlacdo negativa (r=0, -180) com a Dimenséao
Expectativa. Ou seja, Auxiliares de Pessoal tém maior expectativa quanto ao fato
dos cursos a distancia serem motivadores ao seu trabalho. Este dado parece ser
apenas o reflexo de esta classe de participantes (39,40%), de um modo geral,
perceber positivamente o fato de haver a possibilidade de realizarem cursos a
distancia.

Na Tabela 15 tem-se as analises correlacionais entre as dimensdes investigadas.
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Tabela 15: Correlacao de Pearson entre os escores fatoriais das Dimensdes.

Enriqueci-
Reconheci- Confiabili-
Suporte | Expectativa mento
Mento dade
do Cargo
Escores Fatoriais

- Suporte 1

- Expectativa 0,474** 1

- Reconhecimento 0,349**  0,602** 1

- Confiabilidade 0,243**  0,581** 0,486** 1

- Enriquecimento 0,512**  0,310** 0,384** 0,198 1

do Cargo

Fonte: Autor
Notas: *. A Correlagdo é significante no nivel 0,05.
**. A Correlagéo é significante no nivel 0,01.

Observa-se, de acordo com os dados obtidos, que existe correlagédo positiva, mesmo
que de forca moderada, entre todas as dimensoes, situacdo na qual se infere que as
dimensdes apresentam diferentes olhares para um mesmo objetivo, que € a
percepcao dos colaboradores na pratica da EaD como fator motivacional. Entretanto,
nao houve qualquer correlagcdo estatisticamente significativa com a medida de
desempenho no trabalho.

De maneira geral, verificou-se correlagdes positivas entre as dimensdes expectativa,
reconhecimento e confiabilidade. Ou seja, individuos que consideram motivador o
fato da Organizacdo ofertar cursos a distancia também consideram haver
reconhecimento e confiabilidade frente aos esforcos depreendidos em sua
realizacdo. A dimensao suporte gera efeitos positivos sobre enriquecimento do
cargo.

Voltando ao questionamento a respeito de quais dimensdes poderiam,
supostamente, afetar a percepcdo do colaborador quanto ao suporte dado pela
Organizagédo aos seus colaboradores na pratica da EaD, a Tabela 15 registra
correlagdo positiva entre as dimensdes suporte e expectativa (0,47) e suporte e
enriquecimento do cargo (0,51). Tais dados sugerem que a expectativa do
colaborador pode exercer um possivel efeito sobre a percepgcdo quanto ao suporte
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organizacional, ou seja, tanto a percepcdo do colaborador quanto a de suporte
aumentam quando a expectativa aumenta. E possivel afirmar, segundo Lacerda e
Abbad (2003), que se o curso estivesse alinhado aos interesses particulares e
oportunidades dentro da organizacdo, isso garantiria esforco e persisténcia
motivacionais, que, provavelmente, se traduziria em aumentos das médias relativas
as duas dimensoes.

Quanto ao Enriquecimento do cargo, é fato que a estrutura de cargos de qualquer
instituicdo publica é rigida, contudo, os participantes deste estudo parecem
considerar que um curso a distancia pode gerar efeitos sobre o desempenho,
promovendo enriquecimento do cargo. Deduz-se, até, que a Dimenséo suporte pode
ter gerado algum tipo de influéncia nesta dimenséao, posto que o apoio dos colegas
tende a ser fundamental para que o individuo aplique no trabalho o que ele
aprendeu.

Expostas as analises e discussoes, o proximo Capitulo tratara sobre as conclusées

auferidas com a pesquisa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O presente trabalho objetivou identificar, empiricamente, qual a percepgcdo de
colaboradores sobre a pratica do ensino a distdncia como fator motivacional.
Verificou-se que este objetivo foi plenamente atingido. No que se refere a testagem
de hipo6teses, apenas a segunda delas foi corroborada, as demais foram refutadas.

Os objetivos geral e especificos deste trabalho foram atingidos, pois foi possivel
identificar que os colaboradores percebem positivamente a oportunidade de fazer
um curso a distancia, uma vez que os conhecimentos, habilidades e atitudes
adquiridas no curso tornam mais faceis suas tarefas na organizacao e contribuem
para o bom desempenho funcional. Com relagcdo ao objetivo de identificar se o
ensino a distancia é considerado como fator motivacional, as dimensdes analisadas

demonstraram relativa tendéncia seja para discordancia seja para indiferenca.

A principal conclusado deste trabalho € a confirmacado de que analises que buscam
medir aspectos motivacionais sdo extremamente complexas, posto que sao
multicausais ou pluri-determinadas. Com relacao a tal premissa, o amadurecimento
neste assunto permitiu entender que estimulos externos até motivam, mas essa
motivacdo cessa quando para esse fator condicionante. Segundo Robbins (2005),
motivagdo é um processo que gera intensidade, diregdo e persisténcia ou duracao
do comportamento motivado, por isso € fundamental entender quais variaveis
antecedentes s&do capazes de gerar efeito na motivagdo de individuos. Mesmo
sabendo que cada pessoa tem crencas e valores diferentes, sdo os fatores
intrinsecos de cada um que tendem a gerar motivagcado. Politicas organizacionais,
especialmente em torno da promogdo do suporte a aprendizagem e a sua
transferéncia, devem tentar equilibrar os interesses individuais com os interesses e

demandas da organizagao.

A escolha da Organizacao publica em estudo significou abordar uma amostra que,
por situacdes especiais, peculiares a atividade militar, ndo conseguiria efetivamente
fazer um curso sen&o fosse a modalidade a distancia. O aporte organizacional tanto
dos pares e colegas quanto de um pdlo presencial € necessario a garantia de
legitimidade dos cursos em conformidade com a legislagcao vigente.
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Em linhas gerais, os dados empiricos no contexto da organizacdo em estudo
demonstraram que ha uma percepcao moderada dos seus colaboradores sobre a
pratica do ensino a distancia como fator motivacional. Cabe sugerir que a iniciativa
de propiciar ao colaborador o0 acesso a educacgao, por meio de uma modalidade de
ensino que tende a ser a mais adaptada as condi¢des do trabalhador, deve ser
acompanhado de politicas organizacionais que possibilitem aos colaboradores a

oportunidade de crescimento dentro da Empresa.

Relativo as limitacbes da pesquisa, a aplicacdo de entrevistas em complemento ao
questiondrio poderia representar uma ferramenta que iria possibilitar angariar
informagdes mais norteadoras e elucidativas das discussdes e analises dos dados e
das conclusdes obtidas. Outro aspecto € que os participantes representam um grupo
muito homogéneo, o que pode ser observado no perfil amostral. Mesmo com as
garantias de confidencialidade e sigilo na analise dos resultados, o fato do
pesquisador estar lotado na Instituicdo também pode ter limitado a percepg¢do mais

imparcial por parte dos respondentes, pelo fato do conhecimento prévio do mesmo.

Recomenda-se realizar esta pesquisa em empresas privadas, porque, ao contrario
de organizagGes publicas, como €& o caso da organizagdo em estudo, aquelas
apresentam maior liberdade para que politicas organizacionais propiciem que seus
colaboradores, respeitadas suas vontades individuais, consigam crescer dentro da

empresa.

Como contribuicbes, esta pesquisa verificou que a educacado a distancia pode ser
uma importante ferramenta gerencial para propiciar aos colaboradores o0 acesso a
educacdo e, ainda, significar uma possivel fonte de motivacdo. Para tal, é
necessario que, além do suporte organizacional, este colaborador visualize, na
pratica, o quanto esta modalidade de ensino gera de possibilidades de crescimento
dentro da organizagéo. As pessoas, assim, podem ser consideradas, efetivamente,
como fonte de vantagem competitiva. Além disso, representa uma iniciativa que,
conjuntamente com outras ideias, podem contribuir para o alcance da chamada

democratizagdao do conhecimento.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario

Prezado Senhor (a),

Esta é uma pesquisa do trabalho de conclusao de curso do aluno Francisco Torquato de Masin Filho, da Universidade de Brasilia,
sobre a percepcao de colaboradores acerca da pratica do ensino a distancia como fator motivacional. Por favor, procure nao
deixar nenhuma questao em branco. Seu sigilo esta garantido. Nao precisa assinar. Qualquer informacao sobre este
trabalho, por favor, contatar-me pelo email ou pelo telefone.

MARQUE COM UM “X”, DE1 A5, A OPCAO QUE REPRESENTA SEU GRAU DE CONCORDANCIA COM CADA UMA DAS
AFIRMACOES. Considere o seguinte: 1 - Discordo Totalmente , 2 — Discordo Parcialmente, 3 — Indiferente , 4 — Concordo
Parcialmente , 5 — Concordo Totalmente.

SUA PARTICIPACAO E MUITO IMPORTANTE !!!!

a) Faixa etaria: ( )18 a25anos ( )26a33 anos( )34 a41anos ( )42a49 anos ()50 a57 anos ( ) acima de 58 anos
b) Género: ( )M.( )F. c) Tempo de Servico: anos completos. d) Funcéo: .
Afirmacoes 11234

1) Acredito que é importante a Organizagdo incentivar seus funcionarios a realizarem cursos a distancia relacionados ao seu
trabalho.

2) A minha organizagdo me proporciona condi¢des reais para que eu faga um curso a distancia caso eu me interesse.

3) Sem o apoio da minha organizacdo nao seria possivel fazer cursos a distancia.

4) Sinto-me motivado a trabalhar quando vejo que posso me capacitar num curso a distancia aqui na Organizagao, se eu quiser.

6) Aqui, quem faz um curso a distancia é bem visto pelos colegas.

)
)
5) Com minha capacitagio acredito que algumas tarefas na minha organizagao ficariam mais faceis de serem feitas.
)
)

7) Minha organizacao da todo o suporte de que preciso para fazer um curso a distancia.
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8) A oportunidade de fazer um curso a distancia contribuira para o alcance dos meus objetivos dentro desta Organizacao.

9) Percebo que meus colegas se sentem motivados em virtude da oportunidade que a Organizagao da de fazer um curso a distancia.

10) Meu chefe me incentiva a que eu faca um curso a distancia.

11) O incentivo que a Organizagéo d4, para que o funcionario interessado faga um curso a distancia, é um diferencial seu no
ramo de atuagéo.

12) Acho que sem a oportunidade de fazer um curso a distancia as pessoas se sentiriam menos motivadas a trabalharem aqui.

13) Acho que quem faz um curso a distancia tem um desempenho melhor no trabalho em relagcdo a quem nao faz.

14) Meus colegas me incentivam a que eu faga um curso a distancia.

15) A Organizacao tem a pratica de remover obstaculos que me permitam fazer um curso a distancia, por exemplo,
determinando um tempo no trabalho para que eu faga o curso.

16) Meu chefe me pede que eu apliqgue em meu trabalho aquilo que aprendi no curso a distancia.

17) Acho que toda empresa deveria incentivar a realizacao de curso a distancia, como acontece aqui na minha Organizacgéo.

- Por fim, dé uma nota de 0 (zero — desempenho inferior ou aquém do esperado) a 10 (Dez — desempenho superior ou
além do Esperado), referente ao seu desempenho no trabalho considerando os ultimos 6 meses.

Nota:




