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RESUMO

Nos Ultimos anos tornou-se crescente a preocupacdo em se avaliar e analisar o grau de
motivacao dos servidores dentro das organizacdes, por ser este um fator gerador determinante
de sucesso ou fracasso de uma organizacdo. O tema motivagdo € um assunto complexo e que
requer varias analises/teorias que nao apresentam defini¢des fechadas. O tema da motivacédo
esta alicercado em vaérias abordagens teoricas que se complementam entre si. Ha a teoria das
expectativas ou instrumentalidade, de Vroom (1997), a teoria dos objetivos, de Locke e Bryan
(1968), a teoria das necessidades, de Maslow (1954), McClelland (1961) e Alderfer (1973), a
teoria do refor¢o — defendida por Skinner (1968), e Connellan (1978), a teoria da equidade,
postulada por Homans (1961), e Adams (1963), e a teoria dos dois fatores, que sdo: a teoria
dos fatores motivacionais e higiénicos — defendida por Herzberg, (1968), Mausner, (1969) e
Snyderman (1969), para citar algumas das muitas abordagens. Diante deste cenario os
gestores buscam cada vez mais conhecer ndo sO profissionalmente, mas também o lado
pessoal dos seus servidores visando compreender o comportamento do individuo no trabalho.
Com isto, este trabalho visou construir um embasamento tedrico-referencial sobre o grau de
motivacao dos servidores como uma ferramenta de gestéo eficiente capaz de propiciar agoes
de desenvolvimento do setor publico federal. Este € um estudo com pesquisa qualitativa,
exploratoria e descritiva, que de acordo com o referencial tedrico analisado, realiza uma
pesquisa de campo em uma Divisdo, composta de trés setores, de uma instituicdo federal de
ensino superior de Minas Gerais, através de um questionario com perguntas semiestruturas,
buscou-se analisar se 0s servidores desse setor estdo motivados e se ndo estdo o que é
necessario fazer para mudar este cenario. Para a analise e interpretacdo dos resultados foram
utilizados os conceitos da Teoria dos dois Fatores de Frederic Herzberg. Os resultados sao
apresentados em onze perguntas de questionario. Os resultados obtidos apontaram que 0s
fatores que mais motivam esses servidores sdo relacionamento com a chefia, ambiente de
trabalho e possibilidade de treinamento e os fatores que causam insatisfacdo sao a sobrecarga
de trabalho e o salario.

Palavras-chave: Motivacdo. Servidor publico. Gest&o.



ABSTRAT

In recent years, the concern about evaluating and analyzing the degree of motivation of the
servers within organizations has grown, since this is a determining factor of success or failure
of an organization. The theme motivation is a complex subject and requires several analyzes /
theories that do not present closed definitions. The theme of motivation is based on several
theoretical approaches that complement each other. There is Vroom's (1997) theory of
expectations or instrumentality, Locke and Bryan's theory of goals (1968), Maslow's theory of
needs (1954), McClelland's (1961) and Alderfer's (1973) of the reinforcement - defended by
Skinner (1968), and Connellan (1978), the theory of equity, postulated by Homans (1961),
and Adams (1963), and the theory of two factors, hygienic - advocated by Herzberg, (1968),
Mausner, (1969) and Snyderman (1969), to cite some of the many approaches. Given this
scenario managers increasingly seek to know not only professionally but also the personal
side of their servers in order to understand the behavior of the individual at work. With this,
this work aimed to build a theoretical-referential basis on the degree of motivation of the
servers as an efficient management tool capable of fostering development actions of the
federal public sector. This is a qualitative, exploratory and descriptive study that, according to
the theoretical framework analyzed, performs a field research in a Division, composed of
three sectors, of a federal institution of higher education of Minas Gerais, through a
questionnaire with semi-structured questions, it was sought to analyze if the servers in this
sector are motivated and if they are not what it is necessary to do to change this scenario. For
the analysis and interpretation of the results were used the concepts of Theory of the two
Factors of Frederic Herzberg. The results are presented in eleven questionnaire questions. The
results obtained indicated that the factors that motivate these servers are relationship with the
boss, work environment and possibility of training and the factors that cause dissatisfaction
are the work overload and the salary.

Keywords: Motivation. Public server. Management.
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1 INTRODUCAO

O servigo publico vive atualmente tempos desafiadores. Em um mundo onde o avango
da tecnologia, a necessidade de oferecer cada vez mais servigos qualificados, 0 cumprimento
de metas de produtividade e as necessarias e constantes transformacgdes gerenciais,
apresentam um grande desafio para a gestdo, que é a de manter um servidor publico motivado
com o seu trabalho. A grande maioria dos que hoje decidiram pela carreira de servidor
publico e se dedicaram por anos estudando para alcancar a tdo sonhada estabilidade que o
servico publico oferece e, dentre elas, a de ndo entrar para as estatisticas do desemprego, que
assombra a populacdo neste momento de grande instabilidade no pais — transformou-se em
realidade que traz um novo desafio: o de manter motivado este servidor, suprindo suas
expectativas de realizar um bom trabalho. Neste sentido entende-se que este € um dos maiores
(e frequentes) desafios para os gestores e a propria instituicdo publica, independente de sua
atividade fim.

Pode-se considerar a motivacdo como a mola propulsora que faz com que o individuo
busque alcancar os seus objetivos tanto pessoais como profissionais, segundo Bergamini
(2008). Trabalhar adequadamente a motivacdo do servidor publico faz toda a diferenca na
qualidade dos servicos oferecidos, pois a motivacao varia de pessoa para pessoa e até mesmo
na propria pessoa em momentos diferentes. “Por motivagdo entende-Se a0 mesmo tempo a
direcdo e a amplitude das condutas”, isto €, que se atinja a um fim desejavel “com vigor e
intensidade”. (BERGAMINI, 2008).

Muito se fala sobre o porqué de motivar os servidores publicos ja que eles possuem
muitos beneficios e privilégios sem contar bons salarios (0 que se trata de uma generalizacdo
equivocada). A grande maioria dos servidores publicos necessita cumprir horarios, alcancar
metas, entregar tarefas em prazos estipulados, como qualquer outro trabalhador, além de
prestar contas aos 6rgdos de controle e fiscalizagdo. Exatamente por todas estas questdes, este
trabalhador deve estar motivado a realizar suas tarefas com prazer e buscar sempre o
aperfeicoamento de suas atividades, visando prestar sempre um servi¢co de qualidade. Uma
vez que, de acordo com as técnicas gerenciais adotadas pelo Servi¢o Publico, a prestacdo de
servigos com qualidade tem impacto direto em seu processo de avaliagdo de desempenho.

Este trabalho teve como objetivo identificar os fatores organizacionais que

influenciam a motivacéo dos servidores de uma Divisdo de uma instituicdo de ensino superior
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de Minas Gerais - e quais as atividades devem ser realizadas a fim de manter estes servidores
sempre motivados. A desmotivacdo desses trabalhadores pode causar impactos negativos na
prestacdo de servicos de qualidade para a comunidade interna e externa da instituicdo, sendo
responsavel também por causar problemas mais graves como o0 estresse, a baixa produtividade
e 0 absenteismo (GOMES, 2006).

Diante deste quadro, o que seria afinal, motivagédo? O que se deve fazer para manter
os servidores publicos desempenhando com orgulho e satisfacdo as suas fungdes? Quais
seriam os itens influenciadores na motivacdo dos servidores de uma instituicdo federal de
ensino superior? A partir dessas indagacgdes e questdes que diariamente séo discutidas no dia a
dia do servico publico, acredita-se que este trabalho apresenta como uma contribuicdo de
grande relevancia para os estudos da area e bem estar laboral, pois compreende a motivagédo
como uma excelente ferramenta para os gestores publicos na busca por servidores mais
comprometidos, satisfeitos e dindmicos.

A partir do estudo e analise desta Divisdo seréa possivel ampliar o estudo para toda esta
instituicdo de ensino superior. Com base nos dados apresentados pela Comissdo Propria de
Avaliacdo é compreensivel entender a relevancia do estudo sobre motivacdo dos servidores,
que precisam oferecer servicos de qualidade que satisfaca a toda a comunidade académica e
pela forca transformadora de qualquer ambiente, possibilitada pela motivacgéo, e também pelo
fato de que existe um maior envolvimento e comprometimento, que contribui
significativamente para a eficacia de seus locais de trabalho.

Raras sdo as excecOes, algumas poucas organizagGes tém se preocupado com 0
comportamento de seus servidores no ambiente de trabalho, muito menos, demonstram
preocupacdo em avaliar se eles julgam existir equilibrio entre a contribuicdo que dédo a
instituicdo e o que esta lhes oferece em troca. Com essa linha de pensamento, a instituicdo de
ensino superior analisada ndo foge a regra geral. Sendo assim, o estudo da motivagdo no
trabalho sera muito importante para a resolucdo de problemas existentes no seu ambiente
organizacional, bem como, para uma melhor adequacéo de préaticas e processos de trabalho.

A realizacdo deste estudo justifica-se pela importancia de recursos humanos em uma
organizacdo para eficicia da realizagdo de sua missdo. Considerando as mudancas que tem
ocorrido na administracdo publica nos ultimos tempos, voltada para resultados e eficacia
organizacional, é fundamental que os servidores que ddo sustentacdo a administracéo publica
estejam comprometidos e motivados.

Este trabalho, além desta introducgdo, esta dividido em mais duas outras partes. A

proxima secdo trata do referencial tedrico, baseado nas teorias - Teoria da Expectativa, de


http://pos2.nead.ufsj.edu.br/GPB/GPB2017/moodle/mod/resource/view.php?id=410
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Victor H. Vroom (1997) e a Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg (1997), que séo: a
teoria dos fatores motivacionais e higiénicos.

A metodologia utilizada nesta pesquisa serd a revisao bibliografia alinhada a um
estudo de caso, com aplicagdo de um questionario de perguntas abertas semi-estruturadas. Por

fim, as secOes finais compreendem os resultados e as consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A palavra motivagdo ¢ derivada do latim ‘motivus’, que significa mover. No decorrer
do tempo motivagdo adquiriu alguns outros significados como: “tudo aquilo que causa ou
determina alguma coisa” ou “tudo aquilo que pode fazer mover”. Segundo Rainey (2001) €
bem complexo medir e avaliar a motivacdo no ambiente organizacional, uma vez que as
pessoas sdo diferentes e cada uma possui diferentes motivos e intengGes. Dentro das
organizacOes encontramos diferentes tipos de pessoas e comportamentos sendo assim ndo ha
uma unica definicdo do que seja motivacao no trabalho (FRANK e Lewis, 2004).

Gil (2001) apresenta motivacdo como o0 algo que faz com que a pessoa tenha uma
acdo. Essa acdo pode ter sido influenciada pelas pessoas do seu circulo de convivéncia ou
grupo social que frequenta, mas hoje sabemos que a motivacdo é influenciada por alguma
necessidade do individuo e que essa necessidade varia de pessoa para pessoa.

Segundo Lopes (1980) para entender a relagdo existente entre a motivacédo e o
comportamento das pessoas € necessdrio analisar 0s elementos determinantes da
personalidade. O autor apresenta a seguinte classificacdo dos fatores de influéncia: 1-
Determinantes constitucionais (sdo as caracteristicas inatas do individuo); 2 — Participacdo
Grupal (familia, educacdo, religido); 3- Papel (classe especial de participacdo grupal, a
posicdo que o individuo ocupa dentro de um grupo) e 4- Situacdo (fatores especificos que
influenciam a personalidade do individuo). Outra relacdo que merece atencdo especial é a que
ocorre entre personalidade e motivacdo que podem ser analisadas através de: 1- Forcas das
necessidades (cada individuo apresenta uma necessidade diferente); 2- Nivel de aspiracdo
(sofre impacto direto da forca de necessidades); 3 — Tipos de comportamento (varia de acordo
com a personalidade de cada pessoa) e 4 — Reacdo a frustacdo (cada pessoa reage de uma
maneira a frustacdo sofrida). Com base nesses aspectos conclui-se que de acordo com o
individuo a motivacgdo e o comportamento irdo variar conforme a sua personalidade. Devido a
estas diferencas é importante considerar as caracteristicas de cada individuo para que seja
realizada a correta motivacdo no trabalho, ndo se esquecendo da particularidade de cada
pessoa.

Dentre as varias teorias utilizadas para tratar o tema motivacgéo utilizou-se como base
sustentadora do estudo a Teoria da Expectativa, de Victor H. Vroom (1997) e a Teoria dos
dois fatores de Frederick Herzberg (1997), que sdo: a teoria dos fatores motivacionais e

higiénicos.
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De acordo com Lévy-Leboyer (1994) a teoria da Expectativa analisa 0s mecanismos
motivacionais apoiando-se em trés conceitos: a Expectancia, a Instrumentalidade e a
Valéncia. O autor define a Expectancia como aquilo que um individuo acredita ser capaz de
fazer, apos empreender um esforco. A instrumentalidade investiga se o trabalho executado
conseguira atingir um objetivo esperado e o conceito de Valéncia entende a ligacdo entre
objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja, se ele é
relevante, importante ou néo.

Segundo Herzberg (1997, p. 61), criador da Teoria dos dois Fatores:

Os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo (e motivacdo) no trabalho séo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. J& que é
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagdnicos. O oposto de satisfagdo no trabalho ndo é
insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o
oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de
satisfacdo.

2.1 Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg

A Teoria das satisfaces humanas também conhecida como a teoria dos dois fatores
foi proposta por Frederick Herzberg, em contraponto a teoria de Abraham H. Maslow.
Herzberg pesquisou quais os fatores faziam as pessoas se sentirem satisfeitas ou insatisfeitas
no seu local de trabalho. Os fatores positivos foram identificados como motivadores e 0s
negativos como higiénicos. Robbins (2010 p. 201) define a teoria como “teoria que estipula
que fatores intrinsecos estdo associados a satisfacdo, enquanto fatores extrinsecos estdo
relacionados com a insatisfagdo”. Entre os fatores intrinsecos adotados para avaliacdo esta o
progresso, o reconhecimento, a responsabilidade e a realizagdo. J& entre os fatores extrinsecos
utilizados estdo a supervisdo, a remuneracdo, as politicas da empresa e as condigdes de
trabalho. O quadro abaixo (Figura 1) apresenta a visdo de Herzberg sobre sua teoria. Para o
autor o oposto de “satisfacdo” ¢ a “nao satisfagdo”, e o oposto de “insatisfacdo” ¢ “nao

insatisfagdo”.

Figura 1 — Comparacdo entre as visdes de satisfacdo e insatisfacao
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Comparacdo entre as visdes de satisfacdo e insatisfagéo
Visdo tradicional
I
Satisfacédo Insatisfacdo
Viséo de Herzberg
_ Fatores motivacionais
Satisfacéo Né&o Satisfacao
Fatores hiaienicos [
Satisfacéo Né&o Satisfacdo

Fonte: Comportamento Organizacional — Robbins, Judge e Sobral (2010)

Com esta teoria, Herzberg explica que se as organizacdes oferecem adequadamente 0s
fatores higiénicos — politica da organizacdo, administracdo geral da mesma, estilos de
supervisdo, salario, relacdes interpessoais e condi¢des de trabalho, haveria uma reducdo nas
fontes de insatisfacdo e desconforto, mas somente estes aspectos ndo seriam suficientes para
instigar a satisfacdo e a motivacdo, sendo que estas dependem dos fatores intrinsecos e
simbolicos do trabalho. Esta percepcdo faz com que a administracdo tenha um desafio em
dobro a fim de afastar a insatisfacdo (através da oferta adequada de fatores higiénicos) e por
meio da oferta de fatores voltados a satisfacdo das necessidades simbolicas promover a
motivacdo das pessoas (Archer, 1997; Herzberg, 1968). A figura 2 abaixo esclarece a

percepcao do autor sobre a teoria.

Figura 2 — Fatores motivacionais e higiénicos: Herzberg



18

Fatores motivacionais e higiénicos: Herzberg

Fatores rpotnvacuonans. Otrabalho em si
conteudo do cargo Risalzais
9
(como a pessoa se sente ealizacdo
em relagdo ao cargo) ¢ Reconhecimento

Presenca: motiva * Progresso profissional
* Responsabilidade

\
N //
N seecse———t et e——

Auséncia: neutro

Fatores higiénicos:
contexto do cargo
(como a pessoa se sente

emrelacio a empresa) | * Salario
Presenca: neutro * Relagbes com o supervisor

* Beneficios e servicos sociais J

* Condigbes de trabalho
e Administracao da empresa

Auséncia: desmotiva

CHIAVENATO, 2011 - P. 311 - ADAPTADO

2.2 Teoria da expectativa

A teoria da expectativa foi formulada por Victor Vroom, também conhecida como a
teoria da instrumentalidade, € uma das teorias mais aceitas atualmente sobre motivacéo.
Robbins, Judge e Sobral (2010 pag. 217) definem a teoria como sendo “a teoria que afirma
que a forca da tendéncia para agir de determinada maneira depende da forca da expectativa de
que essa acao trard certo resultado e da atracdo que esse resultado exerce sobre o individuo”.

Para melhor compreender esta teoria é necessario avaliar duas varidveis importantes:
uma é do tipo esforgo-recompensa e a outra valor da recompensa.

A variavel esforgo-recompensa esta relacionada com a probabilidade subjetiva do
individuo no sentido de utilizar determinado esforgo visando um desempenho eficaz, que
resultard em uma recompensa ou resultado positivo. Para Victor H. Vroom a probabilidade de
que o esforco resultara em desempenho é considerada como uma expectativa e a
probabilidade de que o desempenho resultara em recompensa é considerada como
instrumentalidade.

A variavel valor da recompensa ou valéncia tem relacdo com a percepcdo do
individuo sobre o valor da recompensa ou do resultado que poderad obter através de

desempenho eficaz.
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Sendo assim, se a combinacdo desses fatores for baixa ou inexistente significa que nao
haver4 motivacdo, ou seja, para que haja motivacdo o individuo necessita que ocorra uma
combinacéo entre o valor e a probabilidade de esforgco-recompensa.

A teoria da expectativa, de acordo com Vroom (apud Robbins, 2010) ajuda buscar
explicacOes para o fato de que muitos trabalhadores ndo se sentem motivados e muitos apenas
fazerem o minimo necessario para se manterem empregados. O autor formulou algumas
questdes em forma de perguntas, que precisam de respostas afirmativas para entendermos que
0 grau maximo de motivacao foi alcancado. Dentre os questionamentos do autor destacamos

0S seguintes:

“Primeiro: se eu der o maximo de meu esforco, isto sera reconhecido em minha
avaliagdo de desempenho? Para muitos trabalhadores, a resposta é: ndo. Por qué?
Sua capacidade pode deixar a desejar, o que significa que, por mais que se esforcem,
eles nunca terdo um desempenho superior. Outra possibilidade é o funcionério, justa
ou injustamente, achar que seu chefe ndo gosta dele. Consequentemente, sua
expectativa é de uma avaliagdo ruim, ndo importa 0 quanto se esforce. Estes
exemplos sugerem que uma das possiveis causas da baixa motivagdo de um
funcionario é que, ndo importa o quanto se esforce, nunca recebera uma boa
avaliagdo de desempenho. Segundo: se eu obtiver uma boa avaliagdo de
desempenho, isto resultara em alguma recompensa organizacional? Muitos
trabalhadores percebem a relagdo desempenho-recompensa como fraca. O motivo é
que as organizagBes recompensam muitas outras coisas além do desempenho. Por
exemplo, quando a remuneracdo esta de alguma forma ligada a fatores como tempo
de casa, capacidade de cooperacdo ou bajulagdo do chefe, os funcionarios podem
perceber a relagdo desempenho — recompensa como fraca.

Finalmente, se eu receber alguma recompensa, ela sera atraente para mim? O
funcionério trabalha duro na esperanca de conseguir uma promogdo, mas recebe
somente um aumento de salario. Ou espera conseguir um trabalho mais desafiador e
interessante, mas consegue algumas palavras elogiosas. Estes exemplos ilustram a
necessidade de as recompensas serem adequadas as necessidades. Infelizmente,
muitos executivos tém limitagBes quanto as recompensas que podem oferecer, o que
dificulta a possibilidade de individualizi-las. Além disto, muitos executivos
assumem erroneamente que todos os funciondrios querem as mesmas coisas,
deixando de perceber os efeitos motivacionais da diferenciagdo de recompensas.”
(Robbins et all, 2010, p. 217).

Robbins (2010) afirma que a Teoria da Expectativa € um modelo contingente ou
situacional, e por isso ndo apresenta um principio universal que possa explicar as motivacoes
do individuo. E mesmo assim, a compreensdo das necessidades que o individuo deseja
satisfazer, ndo é garantia de percepcdo de que o alto desempenho é fundamento como meio

para satisfazé-las.

2.2.1 Teoria da instrumentalidade

Victor H. Vroom formulou outra teoria por rejeitar a teoria de Herzberg, Esta teoria de

Vroom esta centrada nos conceitos de valéncia, expectativa e forca. Por ser uma teoria
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processual incorporou conceitos de objetivos, escolhas e resultados. Para VVroom (1980)
Expectativa € uma crencga na possibilidade de um ato particular ser seguido por um resultado
particular. Valéncia representa a forca de uma preferéncia individual em relacdo a um
resultado particular. Vroom (1980 pag. 50.) afirma que “o fator forca, basicamente, é
equivalente a motivacdo, consistindo na soma algébrica dos produtos da valéncia
multiplicados pelas expectativas” e concluindo “os resultados possuem valéncia por
significarem uma instrumentalidade para alcangar outros resultados”.

Os individuos séo naturalmente diferentes entre si e por isto cada um possue um ponto
de vista diferente no que se refere ao comportamento organizacional e o importante é saber
identificar corretamente esta percepcdo do individuo sobre comportamento e seu valor. De
acordo com Lopes (1980) o importante é aquilo que o individuo percebe como consequéncia

do comportamento. A figura 3 abaixo explica o conceito do autor.

Figura 3 — Teoria da expectativa

Esforgo Desempenho Recompensas Metas
Individual Individual Organizacionais pessoais

1 - Relacdo esforco-desempenho
2 - Relacdo desempenho-recompensa

3 - Relacdo recompensa-metas pessoais

Fonte: Comportamento Organizacional — Robbins, Judge e Sobral (2010)

2.3 Teoria da hierarquia de necessidades

A Teoria da hierarquia de necessidades com certeza é a mais conhecida de todas as
teorias sobre motivacdo, de Abraham Maslow. De acordo com Maslow (2010 pag. 197)
dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de necessidades que foram classificas em
dois patamares: superior e inferior.

Os itens 1 e 2 descritos abaixo sdo considerados por Maslow (2010 pag. 197) como
necessidades de nivel inferior e os itens 3, 4 e 5 s&o necessidades de nivel superior:

1- Fisiologica: composta por itens como fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades

corporais.
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2- Seguranga: que inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais.

3 — Social: afeicdo, aceitacdo, amizade e o sentimento de pertencer a um grupo.

4- Estima: fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacdo e autonomia, e fatores
externos, como status, reconhecimento e atencéo.

5- Auto realizacdo: inclui crescimento, alcance do préprio potencial e autodesenvolvimento.

Esta teoria tem como preceito que a cada necessidade realizada pelo individuo ele
busca satisfazer a proxima na hierarquia. Para Maslow, é necessario saber em qual nivel o

individuo se encontra para poder motiva-lo naquele nivel ou no imediatamente superior.
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3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada foi pesquisa descritiva, através de pesquisa bibliografica
juntamente com um estudo de caso alinhado a uma pesquisa qualitativa.

A pesquisa descritiva se caracteriza por

expor caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno. Pode também
estabelecer relagdes entre as variaveis e definir sua natureza ou estabelece procura-
se estabelecer relagdes entre as variaveis analisadas. Ndo tem compromisso de
explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicacdo
(VERGARA, 2000, p. 47).

Conforme o relatério anual de autoavaliacdo institucional de 2017 organizado
pela Comissdo Propria de Avaliacdo, a instituicdo federal de ensino superior analisada conta
com expressivos numeros de alunos, servidores técnicos e docentes. Dados obtidos na Divisédo
responsavel pelo Controle Académico até 1° de marco de 2017, a referida instituicdo de
ensino superior possuia um total de 11.417 (onze mil, quatrocentos e dezessete) discentes em
cursos de graduacdo presencial; 957 (novecentos e cinquenta e sete) discentes de pés-
graduacédo; e, 1.605 (um mil, seiscentos e cinco) discentes de graduacdo a distancia. De
acordo com os nimeros disponibilizados pela Pro-Reitoria de Recursos Humanos — o total de
servidores até janeiro de 2018 era de 540 (quinhentos e quarenta) técnicos-administrativos e
852 (oitocentos e cinquenta e dois) docentes efetivos.

O campo de estudo foi uma divisdo — que possui trés setores, pertencente ao quadro de
uma instituicdo de ensino superior de Minas Gerais, a escolha de se analisar apenas esta
divisdo, diante de um quadro de pessoal consideravel, se deu devido ao curto espaco de tempo
para se analisar todo o quadro de servidores desta instituicdo e ao fato de ser preciso mais
tempo para sensibilizar toda a comunidade académica para participar da pesquisa. Esta
divisdo possui doze servidores técnicos administrativos efetivos e trés servidores
terceirizados. Os servidores lotados nesta divisdo, responderam um questionario, nao
identificado, com perguntas semi estruturadas contento 11 questdes enviadas por e-mail,
utilizando o Google Forms como ferramenta de pesquisa. Marconi e Lakatos (1996, p. 88)
descrevem o questiondrio como “instrumento de coleta de dados, constituido por uma série
ordenada de perguntas, que deve ser por escrito e sem a presenca do entrevistador”.

A primeira parte do questionario buscou coletar informacdes gerais dos participantes
(sexo, idade, escolaridade, etc) para configurar a caracterizacao e estratificacdo da amostra. E
a segunda parte do questionario buscou coletar informacdes referentes aos fatores que causam

satisfagdo ou insatisfacdo no servico publico.
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4 APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DO ESTUDO

O questionario foi enviado para quinze servidores de uma instituicdo federal de ensino
superior, sendo que dez servidores responderam a pesquisa. Com base nos questionarios
respondidos, obteve-se os seguintes dados do perfil sociodemogréafico dos participantes da
pesquisa:

Constatou-se maior incidéncia de pessoas do sexo feminino com 70% contra 30% do

sexo masculino (GRAF.1).

Gréfico 1 - Sexo

Sexo

B Masculino ®Feminino

Fonte: Dados coletados numa instituicdo de ensino superior

O percentual de servidores com idade na faixa de 31 a 40 é o maior, num total de 50%
(GRAF. 2)

Gréafico 2 — Faixa etéaria
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Idade

0%

M 18 a 20 anos
[ 21 a30anos

[ 31a40 anos

S

W41 a50anos
[ 51 a 60 anos

Fonte: Dados coletados numa instituicdo de ensino superior

E o nivel de escolaridade em especializacdo também apresenta um percentual de 50%

(GRAF. 3) o que demonstra um grande interesse dos servidores em se aperfeicoarem.

Gréfico 3 - Escolaridade

Escolaridade

M Escolaridade

1

Ensino Médio Graduagdo Especializagdo Mestrado

0

Fonte: Dados coletados numa instituicdo de ensino superior
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Quanto ao tempo de atuacao na instituicdo a pesquisa revelou que 40% possuem até 10
anos e apenas 10% possui mais de 15 anos (GRAF. 4).

Gréfico 4 — Tempo na instituicdo

Tempo na instituicao

15 anos
10%

10 anos
40%

Fonte: Dados coletados numa instituicdo de ensino superior

Quanto a realizacdo profissional 90% dos entrevistados se dizem satisfeitos com o
trabalho e apenas 10% ndo se sentem satisfeitos. O volume de trabalho ndo é adequado para
70% das pessoas e 30% acham que o volume é ideal. Vejamos os comentarios dos
entrevistados a seguir, para as perguntas referentes a realizacdo profissional e volume de
trabalho:

“Sim. Gosto do que faco e me realizo no trabalho.”

“Né&o. Ha excessos em demasia e trabalhamos sobrecarregados. ”

“Sim. Apesar de necessitar de especializagdes pontuais as atribui¢des do setor”
“Falando por mim e o setor, ndo. Além de todos os assuntos desembocarem no setor,

falta m&o de obra e uma sobrecarga de responsabilidade de setores alheios.
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“Sim. Apesar de satisfeita existem muitos fatores a serem melhorados em relacéo ao
ambiente organizacional no que toca a distribuicdo de trabalho e pessoal, espago fisico e
material de trabalho.”

“N&o. Apesar de realizar tarefas que gosto o volume de trabalho é grande. ”
“Sim. H& uma sintonia entre 0os membros da equipe que melhoram o ambiente de
trabalho e , consequentemente, a satisfacdo na execucao da tarefas. ”

“Sim. H& um dimensionamento razoavel da equipe. ”

Sobre o crescimento profissional na carreira 50% acredita que € possivel crescer e

50% acreditam gque ndo ha possibilidades. Vejamos os comentarios dos entrevistados a seguir:

“Sim. O trabalho e dedicacdo sdo qualidades que colocam os servidores em

evidéncia.”

“Sim, mas é uma oportunidade criada pelo proprio servidor através de estudo. ”

“N&@o. O crescimento e oportunidades ficam mais por conta das relacoes

interpessoais. ”
Ja o stress aparece com maior frequéncia pelo menos duas vezes por semana para 40%
dos entrevistados, 30% estd sempre estressado, 20% raramente e 10% uma vez por semana

(GRAF. 5).

Gréfico 5 — Nivel de stress



Nivel de stress

nunca 0%

N

10%

Fonte: Dados coletados huma instituicdo de ensino superior
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Na outra parte do questionario buscou-se identificar os fatores que os servidores

consideram gerar mais insatisfacdo em relacdo ao trabalho, sendo separados nos quadros

abaixo em fatores higiénicos e fatores motivacionais, de acordo como a abordagem de

Herbeg.

No quadro 1 apresentam-se os resultados das questfes relacionadas aos fatores

higiénicos.

Quadro 1 — Fatores higiénicos

Fatores higiénicos

1° fator que gera

mais insatisfacéo

2° fator que gera

mais insatisfacéo

3° fator que gera

mais insatisfacéo

Ambiente de trabalho 2 2 6
Relacionamento com a
. 2 0 8
chefia
Sobrecarga 4 3 3
Instalagdes
. 2 3 5
inadequadas
Saléario 4 3 3

Fonte: resultado da pesquisa

Dentre os fatores higiénicos: ambiente de trabalho ruim, relacionamento com a chefia,

sobrecarga de trabalho, instalacdes inadequadas e salario, conforme apresentado na figura 2

do Referencial Tedrico, destacaram-se como os fatores que geram mais insatisfacdo a

sobrecarga de trabalho e o salario, sendo apontados por quatro dos servidores participantes.
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Para o segundo fator que mais geram insatisfacdo, os servidores assinalaram a
sobrecarga, as instalagdes e o salario na mesma frequéncia (3 participantes).

Observou-se que o relacionamento com a chefia foi respondido pela maioria dos
servidores (8 participantes) como o terceiro fator que gera insatisfacdo, levando a conclusao
que ha um bom relacionamento com as chefias da amostra pesquisada. Seguidos do ambiente
de trabalho (6 respondentes) e das instalacbes (5 respondentes), ndo sendo considerados

como os principais fatores de insatisfacao.

No quadro 2 elencou-se os fatores motivacionais sob a percepgéo dos servidores, com

0S seguintes resultados:

Quadro 2 — Fatores motivacionais

Fatores 1° fator que gera 2° fator que gera 3° fator que gera
motivacionais mais insatisfacéo mais insatisfacéo mais insatisfacao
Falta de
. 3 3 4
reconhecimento
Impossibilidade de
crescimento 6 3 1
profissional
Falta de autonomia 2 4 4
Trabalho que
) 2 2 6
realizo
Falta de
. 4 4 2
treinamento

Fonte: resultado da pesquisa

Dentre os fatores motivacionais: falta de reconhecimento, impossibilidade de
crescimento profissional, falta de autonomia, o trabalho que realizo e a falta de treinamento,
destacou-se a impossibilidade de crescimento profissional como o fator que gera mais
insatisfacdo, sendo apontado por 6 servidores. Em segundo lugar destacou-se a falta de
treinamento sendo marcado por 4 participantes da pesquisa.

Para o segundo maior fator que gera insatisfacdo, os participante elegeram a falta de

autonomia e a falta de treinamento, com a frequéncia de 4 respostas cada uma.
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J& para os fatores considerados na escala de menor relevancia pelos servidores,
destacou-se o item trabalho que realizo, podendo concluir que os servidores ndo estdo

insatisfeitos em relacéo as tarefas que desempenham.
No quadro 3 serdo apresentados os fatores motivacionais e higiénicos para a avaliacéo

de muito importante, relativamente importante e pouco importante sob a ética dos servidores

dessa instituicao.

Quadro 3 — Fatores motivacionais e higiénicos

Fatores motivacionais Muito Relativamente Pouco importante
importante importante

Salério 10 0 0
Beneficios oferecidos 9 1 0
Estabilidade no emprego 9 1 0
Relacionamento com a chefia 10 0 0
Trabalho que realizo 9 1 0
Falta de opcdo em outro

5 0 5
emprego
Ambiente de trabalho 10 0 0
Prestigio da institui¢do 5 4 1
Autonomia no trabalho 6 4 0
Possibilidade de treinamento 10 0 0
Reconhecimento 9 1 0
Chances de progresséo 8 1 1
Grau de desafio 7 1 2

Fonte: resultado da pesquisa

Entre os fatores apresentados acima o0s entrevistados consideram como muito
importante: salério, relacionamento com a chefia, ambiente de trabalho e possibilidade de
treinamento.

De acordo com a analise realizada foi constatado que os fatores que interferem na
motivacdo dos servidores apresentam maior influéncia dos fatores higiénicos do que dos
fatores motivacionais. Apresentada essas consideracdes, os resultados obtidos apontam que os

fatores motivacionais “Trabalho que realizo, Possibilidade de treinamento e Reconhecimento”
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e os fatores higi€nicos “Sobrecarga de trabalho e Saldrio” s3o os itens que mais influenciam
o0s servidores, sendo 0s que mais contribuem para a satisfagdo e motivacdo no trabalho. Os
resultados apresentados corrobora

m o0s conceitos de Herzberg, que se as organizacdes oferecem adequadamente 0s
fatores higiénicos haveria uma redugdo no nivel de insatisfacdo e desconforto, mas é
necessario considerar também outros fatores intrinsecos e simbolicos do trabalho. Isso faz
com que o grande desafio das organizacdes seja afastar a insatisfacdo e promover a satisfacao
das pessoas através da oferta de fatores voltados a satisfacdo de necessidades simbolicas.
(Archer, 1997; Herzberg, 1968)

Diante dos resultados obtidos, é importante ressaltar a necessidade de se ampliar a
pesquisa para toda a instituicdo buscando ampliar os conhecimentos sobre motivacao e

satisfacdo dos seus servidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho possibilitou a identificacdo de véarios fatores relevantes sobre a
motivacao e também assimilar a importancia de se avaliar o grau de satisfacdo e insatisfacéo
dos servidores de uma instituicdo federal de ensino superior de Minas Gerais. Possibilitando
aos gestores compreender que a avaliacdo do nivel de motivacdo dos servidores € uma
relevante ferramenta estratégica de gerenciamento capaz de mapear e diagnosticar o ambiente
de trabalho, fornecendo informacdes que possibilitam conhecer e a entender melhor o
comportamento dos servidores dentro da instituicao.

Como os fatores de analise sobre motivacdo se apresentam algumas vezes bem
complexos e interligados entre si, ndo existe um Unico modelo a ser utilizado. Devendo ser
adaptado a realidade do ambiente estudado e sempre levando em consideracdo as
especificidades e o campo de atuacao.

Realizar o estudo dentro desta instituicdo federal de ensino superior foi muito
relevante para o setor estudado. Foi possivel oferecer aos servidores uma oportunidade de se
expressarem e manifestarem suas expectativas enquanto servidores. Pode-se considerar que a
participacdo dos servidores superou as expectativas, uma vez que a disponibilidade dos
participantes que responderam ao questionario foi de 67%.

Considera-se que a exigéncia do anonimato tenha contribuido de forma consideravel
para a participacdo dos servidores, se disponibilizando a responderem ao questionario,
proporcionando ao participante maior liberdade.

Destaca-se que apesar do elevado nimero de trabalho realizado pelos participantes —
70% consideram que o volume é elevado, outros fatores contribuem, como a relacdo com a
chefia, para que os servidores se sintam satisfeitos com o trabalho.

O estudo realizado comprovou que 90% dos servidores deste setor se sentem
satisfeitos com o trabalho que realizam, mas destacam que algumas atividades devem ser
realizadas para melhorar alguns pontos de insatisfacao.

Portanto, serdo bem-vindas a¢des que permitam:

a) reforcar os fatores que oferecem facilidades na realizacdo do trabalho como:
relacionamento com a chefia, possibilidade de treinamento, o reconhecimento do trabalho

realizado e as chances de progressao na carreira;
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b) complementar os fatores que dificultam a realizagdo do trabalho como: a sobrecarga de
trabalho, instalacfes inadequadas e salérios.

Em sintese, espera-se, que este estudo sobre o nivel de motivacdo dos servidores na
Divisdo analisada tenha como resultado pratico o fornecimento de subsidios para a gestdo de
recursos humanos desta instituicdo federal de ensino superior ampliar este estudo para toda a
comunidade da instituicdo, incluindo também os servidores terceirizados e os professores
contratados.

Finalizando, sugere-se ndo so para a instituicdo federal de ensino superior pesquisada
como também a todas as instituicGes federais de ensino superior que continue analisando o
nivel de motivacdo de seus servidores, de maneira periddica, incentivando a participacéo de
todos os colaboradores, visando o alcance dos objetivos tanto pessoais como institucionais,
buscando sempre alcancar os resultados almejados para uma instituicdo federal de ensino
superior. Como também implementar uma nova politica de gerenciamento e planejamento de

recursos humanos e adog¢do das nova préaticas administrativas para o setor publico.
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ANEXO - Questionério aplicado aos servidores da Instituicdo Federal de Ensino

Superior
Parte 1
Caracterizacdo pessoal e profissional
1-Sexo: Masculino ( ) Feminino ()

2-Idade: []18a20 []21a30 []3la40 [] 41a50 []51a60

3- Categoria Profissional

( ) Assistente Administrativo ( ) Auxiliar Administrativo () Terceirizado ( ) Outros

4- Escolaridade

( ) Ensino Médio ( ) Graduado ( ) Especializacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

5- Ha quanto tempo trabalha na Instituicao?
()Até2anos ( )Até5anos ( )Atél0anos ( ) Até 15anos

Parte 2

Realizagéo Profissional

1- VVocé esta satisfeito com o seu trabalho? Sim ou Ndo. Comente.

2- Vocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza? Sim ou N&o.
Comente

3- Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua carreira? Sim ou Ndo. Comente

4- Em uma semana comum, quantas vezes voceé se sente estressado no trabalho?

( )Nunca ( )Umavez ()Duasvezes ( )Raramente ( )Sempre

5- Dentre os fatores classificados abaixo, marque numero 1 no fator que gera mais
insatisfacdo, numero 2 no segundo maior fator de insatisfacdo ou o nimero 3 para o terceiro

maior fator de insatisfacéo.
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Fatores 1 2 3

Falta de reconhecimento

Impossibilidade de crescimento profissional

Falta de autonomia

Ambiente de trabalho ruim

O trabalho que realizo

Relacionamento com a chefia

Falta de treinamento

Sobrecarga de trabalho

InstalagOes inadequadas

Saléario

6- Indique qual o grau de importancia dos seguintes fatores. Marque 1 para muito importante,
2 para relativamente importante ou 3 pouco importante
Fatores 1 2 3

Salério

Beneficios oferecidos pela instituicdo

Estabilidade no emprego

Relacionamento com a chefia

O trabalho que realizo

A falta de opcéo de outro emprego
Ambiente de trabalho

Prestigio da instituicéo

Autonomia no trabalho

Possibilidade de treinamento

Reconhecimento

As chances de progresso profissional

Grau de desafio apresentado pelo seu trabalho




