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RESUMO

Esse artigo teve como objetivo geral analisar de que modo a motivagao influencia no
desempenho do trabalho dos servidores técnico-administrativos do Centro de
Ciéncias Humanas e Letras da Universidade Federal do Piaui, tendo como
referencial tedrico as principais teorias da motivacdo humana no trabalho. A
metodologia aplicada consiste numa pesquisa bibliografica em conjunto com uma
pesquisa de campo. O l6cus da pesquisa foi 0 Centro de Ciéncias Humanas e Letras
(CCHL) da Universidade Federal do Piaui (UFPI), em Teresina. Utilizou-se, como
instrumento de coleta de dados, um questionario que foi aplicado com 25 servidores
técnico-administrativos, de um total de 55. ApGs a analise, chegou-se a concluséo
de que a UFPI atende as expectativas dos servidores técnico-administrativos do
CCHL ja que eles se sentem motivados e estéo satisfeitos com relacédo aos aspectos
que consideram mais motivadores. Entretanto, notou-se que, de modo geral, os
servidores desconhecem o real significado de motivacéo, haja vista que os fatores
higiénicos, considerados na teoria dos dois fatores, foram os que mais pontuaram
como indispensaveis na pesquisa e eles ndo promovem a motivacao.

Palavras-chave: Motivagdo. Trabalho. Desempenho.

ABSTRACT

This article has its general aim to analyze how motivation influences within the
performance regarding the employees in an specific Department in a Federal
University in the Northeast of the country. Its theoretical background relies on the
main theories from the human motivation while those employees are performing their
tasks. The methodology used, consists on a bibliographic research in addition to a
research field. The context of this study was the CCHL (Human Science Center and
Languages, located at UFPI (Federal university of Piaui), in Teresina. The tools used
to collect data were, a questionnaire, that was applied to 25 employees, among a
total of 55 workers. After analyzing the questionnaires, we came to the conclusion
that UFPI reaches the expectatitions of its employees, as they seem motivated and
pleased in relation to the working conditions they have. However, in a general sense,
it was noticed that the employees do not entirely know the real meaning of
motivation, as the hygienic factors, considered in the theory of the two factors, were
the ones that were scored as indispensable ones, according to the research and they
do not promote motivation.

Keywords: Motivation. Work. Performance.



1 INTRODUCAO

Cada vez mais as organizagbes precisam de profissionais
comprometidos, motivados e contribuindo com o time em busca de melhores
resultados. Na gestao publica essa preocupacdo também se faz presente e cabe ao
gestor conhecer o perfil dos seus servidores e desenvolver politicas e acbes
motivacionais visando atender os interesses do Estado e da coletividade.

Nesse contexto, essa pesquisa tratou da influéncia da motivacdo no
desempenho dos servidores técnico-administrativos do Centro de Ciéncias Humanas
e Letras da Universidade Federal do Piaui, bem como procurou responder a
seguinte questdo: os servidores técnico-administrativos do CCHL sentem-se
motivados a desempenhar suas funcdes?

O objetivo principal é analisar de que modo a motivagdo influencia no
desempenho do trabalho dos servidores técnico-administrativos do CCHL, e aborda
ainda trés objetivos especificos: demonstrar a relacdo entre motivagcéo e satisfacéo
no trabalho; analisar o grau de conhecimento dos servidores acerca do tema
motivagdo; e demonstrar se 0s servidores consideram-se motivados para o
desempenho das suas atividades.

Para atingir os objetivos propostos esta pesquisa se baseou, inicialmente,
numa pesquisa bibliografica e posteriormente numa pesquisa de campo utilizando
como instrumento de coleta de dados o questionario, que foi aplicado entre os
servidores técnico-administrativos do CCHL.

A relevancia desta pesquisa, para a administracdo publica e o meio
académico, se ampara na necessidade de identificacdo do nivel de influéncia da
motivacdo no desempenho dos servidores técnico-administrativos do CCHL e com
isso poder tracar estratégias para melhorar o desempenho desses colaboradores a
fim de atender os objetivos da Universidade em busca de um atendimento de
qualidade a comunidade interna e externa.

Assim sendo, este trabalho esta estruturado em cinco itens. No primeiro
item € feito uma breve introducdo. O segundo item contempla o referencial teérico
da pesquisa, enfatizando o conceito e as principais teorias da motivacdo humana no
trabalho; o conceito, evolucdo e principios da gestdo publica; além do conceito e
evolucdo de servicos com énfase nos servigcos publicos. O terceiro item apresenta a
metodologia utilizada e os principais instrumentos de coleta de dados da pesquisa.
No guarto item sdo apresentadas a analise e interpretacdo dos dados compilados
através do questionario aplicado. E, por fim, o quinto item apresenta as
consideracdes finais.

2 DESENVOLVIMENTO
2.1 Motivacéao: Conceito

Contar com funcionarios motivados e contribuindo com a organizacéo
através do desempenho das suas atividades caracteriza-se como um desafio para
0s gestores. Por isso, faz-se necessario conhecer o conceito de Motivagao.

Gil (2007, p.202) define motivagédo como “a for¢a que estimula as pessoas
a agir.” Bergamini (1997, p.31) explica que “motivagdo deriva originalmente da
palavra latina movere, que significa mover.” Chiavenato (2006, p.63) aponta que
“motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo
menos, que da origem a uma propensao a um comportamento especifico.” Robbins
(2002, p. 151) diz que “a motivagao € o resultado da interagdo do individuo com a
situagdo” sendo que uma mesma pessoa, dependendo do seu interesse, pode ter
motivagdes diferentes diante de varias situagdes.



Conforme pensamento dos autores percebe-se que motivacdo é o que faz
com que um funcionario se esforce diante de uma situagdo a fim de atingir
determinado objetivo do seu interesse em busca da satisfacdo de uma necessidade
pessoal. Sendo que esta motivacdo se da através de estimulos propostos pelo
gestor visando certo comportamento que leve a satisfacdo dos objetivos
organizacionais.

Chiavenato (2006) explica que quando o individuo apresenta uma
necessidade que causa tensdo, o0s estimulos ou incentivos o levam a um
comportamento ou acdo em busca da satisfacdo dessa necessidade. Uma vez
satisfeito, o individuo consegue o equilibrio interno e assim permanece até outra
necessidade |he causar tensdo. Essas etapas mostram como funciona um ciclo
motivacional e corrobora com a afirmag¢do de que o meio externo oferece estimulos
para a acdo ao passo que a motivacao é propria e individual.

2.1.1 Principais Teorias

N&ao é de hoje a preocupacdo dos estudiosos com o tema motivagdo por
causa da importancia do individuo para uma organizacéo, ja que € através dele que
a organizagdo atinge seus objetivos. Dentre as teorias sobre o assunto, nesta
pesquisa serdo destacadas a Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow; a
Teoria X e a Teoria Y, de McGregor; a Teoria Motivagcédo-Higiene, de Herzberg; a
Teoria das Necessidades Adquiridas, de McClelland; e a Teoria das Expectativas, de
Vroom.

2.1.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

A necessidade é o0 que impulsiona o comportamento motivacional, a
Teoria da Hierarquia das Necessidades, proposta pelo psicélogo Abraham Maslow,
aponta que existe uma hierarquia universal envolvendo as necessidades humanas,
onde elas apresentam diferentes niveis de forca, classificando-as em cinco niveis
sequenciais: fisiolégicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto-realizacdo. (Gil,
2007; Hampton, 2005; Bergamini, 1997, Chiavenato, 2006)

Enquanto as necessidades primérias ndo estdo satisfeitas elas detém o
poder de motivacdo, e somente com a satisfacdo destas é que as pessoas
apresentam novas necessidades dispostas nos niveis superiores. Caso satisfeito, o
individuo apresentara outros descontentamentos que gerardo insatisfacées
envolvendo os outros niveis da hierarquia e criando novos meios de motivacao.
Essa afirmacao reforca a ideia de que a motivacdo € inerente ao individuo, o seu
motivo proprio o da forcas para agir em busca da satisfacdo de uma necessidade.
(Gil, 2007; Hampton, 2005; Bergamini, 1997, Chiavenato, 2006)

Sobre as necessidades dispostas na piramide das necessidades
humanas, as necessidades fisiolégicas tratam das necessidades béasicas para a
vida, relacionadas a existéncia do individuo, constituem o nivel mais baixo das
necessidades; as necessidades de seguranga ocupam o segundo nivel, incluem a
necessidade do individuo em sentir-se protegido de ameacas e qualquer perigo,
como por exemplo, a manutencdo do emprego; as necessidades sociais estao no
terceiro nivel e contemplam a necessidade de fazer parte de grupo e ser aceitos por
eles, de desenvolver e manter relacionamentos afetivos; as necessidades de estima,
dispostas no quarto nivel, estdo relacionadas a como a pessoa se avalia e denota o
desejo de quer ser respeitado pelos outros e por si proprio. Envolvem alguns
conceitos como autoconfiancga, valor, status, reputacéo e utilidade; as necessidades
de autorrealizacdo, no topo da piramide, apresentam a necessidade de



desenvolvimento continuo em busca do alcance do potencial maximo individual.
Relacionam-se com conceitos como realizacdo plena, independéncia, autonomia,
competéncia e autocontrole. (Gil, 2007; Chiavenato, 2006; Hampton, 2005; Bergue,
2014):

2.1.1.2 Teoria X e Teoria Y

No que mostra Gil (2007), a Teoria X e a Teoria Y, do psicologo Douglas
McGregor, relaciona-se ao gerenciamento, propondo que existem dois tipos
distintos: a Teoria X, que supde que as pessoas nao gostam de trabalhar e precisam
de um gerenciamento com mais disciplina e baseado em recompensas, entende-se
que “se nao controla diretamente, a equipe nao produz” (p. 207); a Teoria Y supbe
que as pessoas trabalham em busca de satisfagdo e consideram a busca de
melhores resultados, entende-se que “qualquer pessoa pode ser criativa, desde que
devidamente estimulada” (p.207).

Percebem-se nessa teoria duas visdes antagdnicas, em uma o trabalho é
visto como desagradavel e as pessoas como preguicosas e que fogem de
responsabilidades enquanto na outra o trabalho € algo natural e as pessoas
responsaveis e criativas. (Gil, 2007)

2.1.1.3 Teoria Motivagao-Higiene

A Teoria Motivacao-Higiene, também conhecida como Teoria dos Dois
Fatores, do psicologo Frederick Herzberg, considera a existéncia de fatores
higiénicos e motivadores. Onde os primeiros referem-se a necessidade de ajustar o0s
individuos ao ambiente de trabalho, devem ser satisfeitos apesar de que ndo séo
suficientes para motivar o individuo, mas possuem um carater preventivo para evitar
a insatisfacdo, correspondem as condi¢cdes fisicas e ambientais do trabalho,
salarios, beneficios, politicas da empresa, etc.; enquanto os motivadores sao fatores
ligados a reconhecimento e responsabilidade, estes promovem a motivacdo e
aumenta a produtividade, relacionam-se ao conteudo, deveres e as tarefas do cargo.
(Chiavenato, 2006; Hampton, 2005; Gil, 2007)

Fazendo uma relacdo com as teorias anteriores, nota-se que os fatores
higiénicos ligam-se a Teoria X visto que suas caracteristicas estdo mais
relacionadas a recompensas. Em contrapartida, a Teoria Y relaciona-se aos fatores
motivadores e aos niveis mais altos da Teoria da Hierarquia das Necessidades.

E valido ressaltar que os fatores higiénicos ndo promovem a satisfacéo
dos individuos, apenas podem ndo gerar insatisfacdo. Ao contrario destes, os
fatores motivacionais, de fato, promovem a satisfacdo, o que vai ao encontro da
opinido de Hampton (2005) que afirma que a “satisfacao é afetada pelos fatores de
motivacao, a insatisfacao pelos fatores de higiene.” (p. 58) e ressalta que satisfagao
e insatisfagdo nao séo termos opostos, mas duas dimensdes distintas.

Como dito no paragrafo anterior, a satisfacéo € derivada da motivacéo do
individuo. De acordo com Locke (1976 apud Wagner lll e Hollenbeck, 2002) a
satisfacdo no trabalho envolve os valores individuais, aquilo que a pessoa almeja
consciente ou inconscientemente, de acordo com o grau de importancia dado a
esses valores.

A partir dessa afirmagdo observa-se que cada individuo apresenta os
seus valores aos quais atribui um grau de importancia que implica diretamente no
grau de satisfacdo, ou seja, quanto mais valorizado pelo individuo maior sera a sua
satisfagao.

A satisfacdo no trabalho deve ser uma preocupag¢do da Administragao



Plblica Contemporanea visto que a insatisfacdo pode gerar um déficit de
desempenho, da qualidade do trabalho e até mesmo a evasédo do profissional. Tal
situacdo € confirmada por Wagner Il e Hollenbeck (2002) quando apontam as
implicagbes da insatisfacdo na eficacia organizacional, sdo elas: os custos de
assisténcia meédica com funcionarios acometidos por doencas relacionadas ao
trabalho; a rotatividade; o baixo compromisso organizacional; e a violéncia no local
de trabalho.

Diante disso, é necessério entender as causas da insatisfacdo no trabalho
e 0 que influencia o funcionario a desencadear tais comportamentos. Wagner Ill e
Hollenbeck (2002) apontam o ambiente fisico e social; as pessoas que sao
naturalmente insatisfeitas e levam essa predisposicdo para o ambiente de trabalho
através da afetividade negativa; o tédio e o enfado das tarefas; a quantidade do
esforco fisico no desempenho da atividade; e a percepcdo do trabalhador com
relacdo ao valor do trabalho desempenhado.

Assim nota-se que as causas da satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho
vao além do desempenho do trabalho em si e envolvem diversos aspectos que vao
da estrutura do ambiente ao relacionamento com os colegas de trabalho, do valor
agregado a sua funcéo até as suas caracteristicas pessoais de comportamento.

2.1.1.4 Teoria das Necessidades Adquiridas

A Teoria das necessidades adquiridas, de David McClelland, segundo
Robbins (2002) e Hampton (2005), considera trés necessidades adquiridas
socialmente que ajudam a explicar a motivacao: poder, realizacdo e afiliacdo ou
associacdo. A necessidade de Poder esta relacionada a necessidade de fazer com
as pessoas se comportem de uma maneira que nao fariam naturalmente, estando no
comando e exercendo influéncia buscando prestigio. A necessidade de Realizacao
envolve metas arriscadas, interesse por desafios, busca pelo reconhecimento e pelo
sucesso. A necessidade de Afiliacdo ou Associacgao trata das relacdes interpessoais,
uma administragdo mais voltada para as pessoas, ao trabalho em equipe e ao
desejo de ser aceito por todos.

2.1.1.5 Teoria das Expectativas

A Teoria das Expectativas, de Victor H. Vroom, “sugere que a intensidade
do esforco para a acdo de uma pessoa estd diretamente relacionada a sua
expectativa em relacéo ao resultado decorrente dessa agao e da atratividade desse
resultado por ela percebida.” (Bergue, 2014, p.31) Em outras palavras, o esfor¢o do
individuo para desempenhar determinada tarefa vai variar de acordo com suas
expectativas de chegar a determinado resultado esperado.

Robbins (2002) afirma que esta teoria enfoca trés relacdes: Relacao
esforco-desempenho, a quantidade de esfor¢o percebida pelo individuo que o levara
a certo desempenho; a Relacdo desempenho-recompensa, o nivel de desempenho
para obter o resultado desejado; e a Relagdo recompensa-metas pessoais, grau de
satisfacdo que as recompensas organizacionais exercem sobre as metas pessoais.

Isto posto, pode-se afirmar que, de acordo com essa teoria, o individuo s6
empreendera esforcos em busca de um alto desempenho se perceber que recebera
alguma recompensa organizacional, desde que esta seja atraente para ele.

2.2 Gestdo Publica: Conceito e Evolugéo
O conceito de Gestdo Publica engloba a pratica de administrar o setor
publico a fim de atingir os objetivos e demandas da sociedade em busca do



desenvolvimento econdémico e social. Sdo exemplos: reduzir a pobreza, melhorar a
educacao e promover a cultura. (Nascimento, 2010)

A administracdo Publica Brasileira evoluiu a partir de trés modelos de
gestdo: o patrimonialista, o burocratico e o gerencial. O modelo Patrimonialista,
segundo Nascimento (2010), era mais comum nos governos absolutistas e
apresentava muitos casos de nepotismo e corrupgdo. Os monarcas ndo faziam
distincdo entre os seus bens pessoais e 0s bens publicos e faziam uso da coisa
publica como se fosse privada.

Visando acabar com o0 nepotismo e a corrupcao existentes, surge o
modelo Burocratico na segunda metade do século XIX, baseado em alguns
principios como a ideia de carreira, de profissionalizacdo, impessoalidade e
hierarquia funcional. Chiavenato (2016) aponta como qualidade desse modelo o
controle dos abusos e como defeitos “a ineficiéncia, a autorreferéncia e a
incapacidade de voltar-se para o servigo aos cidadaos vistos como clientes”. (p.109)

O modelo Gerencial surge na segunda metade do século XX, devido a
necessidade de desenvolver uma cultura gerencial nas organizagfes, pautada na
eficiéncia e qualidade dos servicos. Chiavenato (2016) e Granjeiro (2006) afirmam
que a diferenca fundamental desse modelo esta na forma de controle, que passa a
focar nos resultados em vez do processo.

Para Secchi (2009, p. 354) “a administracdo publica gerencial ou nova
gestdo publica (new public management) € um modelo normativo pds-burocrético
para a estruturacdo e a gestdo da administracdo publica baseado em valores de
eficiéncia, eficacia e competitividade.” Em complemento a essa afirmacéo,
Nascimento (2010) mostra quais sdo as caracteristicas da administracdo publica
gerencial: ser orientada para o cidadao e para a obtencdo de resultados; servir da
descentralizacédo e do incentivo a criatividade e a inovagao; pressupor que politicos
e funcionéarios publicos merecem um grau limitado de confianca; utilizar o contrato
de gestdo como instrumento de controle para os gestores publicos.

2.2.1 Principios da Gestéo Publica

O caput do artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988 estabelece quais
sdo os principios norteadores da Administracdo Publica: “Art 37. A administracéo
publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia”.

Pelo principio da legalidade espera-se que toda atividade na gestao
publica seja feita na forma da lei, respeitando sua supremacia e em busca do bem
comum sob pena de responsabilidade civil, criminal e disciplinar. (Meirelles, 2016)

O principio da impessoalidade visa garantir que as acfes na gestao
publica contemplem a todos os cidaddos por igual, sem qualquer distincdo ou
preferéncia. No principio da moralidade € desejavel que os atos publicos sejam
praticados em consonancia com o0s valores morais esperados pela sociedade.
Coelho (2014, p.55) define moral como “um conjunto de comportamentos que a
sociedade convencionou serem desejaveis ou necessarios para 0 adequado
funcionamento e convivio sociais.”

O principio da publicidade assegura a divulgagdo de todas as acdes da
gestdo publica para que seja de conhecimento publico. Os Diarios Oficiais sdo 0s
meios mais comuns de utilizag&do para este fim. (Saldanha, 2006)

A qualidade nos servicos e atos publicos € o objetivo do principio da
eficiéncia. Granjeiro (2006) destaca que o agente publico deve desempenhar a sua



funcdo de modo satisfatorio, atendendo a expectativa da sociedade, atingindo
resultados positivos por meio da “competéncia, presteza, perfeicdo e rendimento
funcional, buscando, com isso, superar as expectativas do cidadao-cliente.” (p. 326)

2.3 Servico: Conceito e Evolucéao

Corréa e Caon (2012) apontam que até a primeira metade do século XX a
industria automobilistica foi o centro dos estudos no que tange técnicas de gestdo. A
partir dos anos 60 o setor terciario da economia comegou a ser notado visto que
passou a ser responsavel por boa parte da geracdo de riquezas dos paises.
Portanto, tornou-se necessario desenvolver técnicas de gestdo para as operacoes
gue geram Servicos e nessa época surgiram os primeiros estudos sobre gestao de
operacoes de servigco. Entdo, os estudiosos utilizaram dos conhecimentos existentes
sobre a gestdo de operacdes fabris e buscaram adaptar a gestao de servicos.

Meirelles (2006) baseado nas visbes de Adam Smith, Karl Marx, Jean-
Baptiste Say e John Stuart Mill afirma que, inicialmente, as atividades de servico
eram consideradas improdutivas por néo resultarem um produto material e néo
permitir 0 acumulo de riquezas. Desta maneira, as atividades de servico ndo eram
vistas como um meio de contribuicdo para a economia. Com o tempo, relacionaram
produtividade a utilidade e assim atribuiram valor as atividades de servico. Dessa
forma, Meirelles (2006, p.134) conceitua: “servigo é trabalho em processo, e ndo o
resultado da acéo do trabalho; por esta razdo elementar, ndo se produz um servigo,
e sim se presta um servigo.”

Se nado se produz um servico podemos afirmar que servico e produto
possuem significados diferentes. Corréa e Caon (2012) apontam as trés principais
diferencas, séo elas: o servico € consumido enquanto € executado, 0os produtos sao
consumidos depois de produzidos, ou seja, somente 0s produtos podem ser
estocados; os produtos ndo exigem a presenca de clientes para serem produzidos,
ao contrario dos servi¢os; e servicos sao intangiveis, ou seja, sem existéncia fisica,
ja os produtos séo tangiveis.

2.3.1 Servico Publico

O principal objetivo da Administracdo Publica é prestar servicos a
coletividade. (Meirelles, 2016) A prestacdo de servicos publicos € de
responsabilidade do Poder Publico, conforme estd expresso no caput do Art. 175 da
Constituicao Federal de 1988: “Art. 175. Incumbe ao Poder Publico, na forma da lei,
diretamente ou sob o regime de concessdo ou permissdo, sempre através de
licitacdo, a prestagcao de servigos publicos.”

Servico publico é aquele prestado pela Administracdo Publica ou seus
delegados e que visam atender as necessidades da vida coletiva ou a simples
conveniéncia do Estado. (Meirelles, 2016; Medauar, 2011; Bandeira de Mello, 2010;
Pestana, 2008)

Meirelles (2016), baseado no art. 6° e seus 88 da Lei 8.987/95, aponta
cinco principios exigidos na prestacdo de servicos publicos para o pleno
atendimento dos usuarios, os quais Medauar (2011) e Pestana (2008) concordam: a
permanéncia devido a necessidade de continuidade e regularidade do servigo; a
generalidade que garante o servico sem qualquer distingdo; a eficiéncia que exige
constante atualizacdo do servico devendo ser realizado da melhor forma possivel; a
modicidade visa a determinagdo de tarifas razoaveis; e a cortesia que se refere ao
bom tratamento para com o publico.



3 METODOLOGIA

Na elaboracdo desta pesquisa utilizou-se, inicialmente, a Pesquisa
Bibliografica com o objetivo de adquirir embasamento tedrico para analisar e
interpretar os dados obtidos por meio da Pesquisa de Campo, que foi realizada num
segundo momento. A Pesquisa Bibliografica, segundo Severino (2007), se realiza a
partir de registros disponiveis e que abordam pesquisas anteriores sobre o tema em
questao, “utiliza-se de dados ou de categorias teodricas ja trabalhados por outros
pesquisadores e devidamente registrados.” (p.122) S&do exemplos os livros, teses e
artigos publicados por autores e pesquisadores da area. Marconi & Lakatos (2006)

definem a pesquisa de campo:
Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou,
ainda, descobrir novos fendmenos e as relacdes entre eles. (p.188)

Para atingir os objetivos desta pesquisa utilizou-se um questionario como
instrumento de coleta de dados, com uma abordagem quanti-qualitativa e caréater
exploratdrio, composto por perguntas fechadas e diretas, apresentando cinco
alternativas de resposta baseadas na Escala de Likert para analisar o que motiva e o
grau de satisfacdo dos participantes com relacdo aos aspectos apresentados, sendo
qgue deveriam considerar para avaliar que: 1 corresponde a Nenhuma importancia/
Muito insatisfeito; 2 equivale a Pouco importante/ Insatisfeito; 3 significa Importante/
Indiferente (tanto faz); 4 € o mesmo que Muito Importante/ Satisfeito e 5 deve ser
utilizado para o que considera Indispensavel/ Muito satisfeito. As perguntas foram
baseadas no modelo utilizado por Almeida (2015), o questionario foi aplicado
aleatoriamente entre o0s servidores técnico-administrativos do CCHL e nossa
amostra resultou em 25 participacdes que representam cerca de 45% do universo de
55 colaboradores.!

Na analise dos dados qualitativos utilizou-se a técnica de andlise de
conteudo proposta por Laurence Bardin (1977) junto com a analise quantitativa feita
por meio do software Microsoft Office Excel 2013 para tabular e analisar as
respostas do questionario apresentando-as por meio de graficos.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Apbés a tabulacdo dos dados obtidos através do questionario, 0s
resultados serdo apresentados por meio de cinco graficos que demonstram a
distribuicAo da amostra por tempo de servico na organizacdo, a percepcédo do
sentimento de reconhecimento pelo trabalho realizado, a compatibilidade associada
entre o salario e a funcdo desempenhada, 0s aspectos que mais 0s motiva e o
guanto estao satisfeitos com relacéo a eles.

Gréfico 1 — Distribuicdo da amostra por tempo de servigo na organizagao.

! Lotadas em diferentes cargos, a saber: Assistente em Administracdo, Secretario Executivo, Técnico em Som,
Continuo, Administrador, Contador, Técnico em Assuntos Educacionais, Tradutor/Intérprete de Linguagem de
Sinais, Técnico de Laboratério, Economista, Auxiliar de Laboratério e Operador de Maquina Copiadora.



Ha quanto tempo vocé trabalha na UFPI?

4%

M menos de 1 ano
Edelab5anos

i ha mais de 15 anos

Fonte: Pesquisa de campo feita pela autora. (2019)

Depreende-se a partir do grafico 1 que houve uma renovacdo no quadro
de servidores técnico-administrativos do CCHL dado que a maioria estd ha pouco
tempo na UFPI conforme pode-se observar no grafico onde mostra que 53%
ingressaram na universidade no ultimo quinquénio. No entanto, é significativa a
guantidade de servidores que atuam ha mais de quinze anos, um total de 47%, que
reflete a capacidade de retencéo de funcionarios na instituicao.

Grafico 2 — Sentimento de reconhecimento pelo trabalho realizado.

Vocé considera que o seu trabalho é
devidamente reconhecido?

4%

Sim, mas apenas pelo
superior hierarquico

Sim, mas apenas pelos
demais colegas de
trabalho

i Sim, por ambos

Ndo
Fonte: Pesquisa de campo feita pela autora. (2019)

Baseando-se no grafico 2, nota-se que a maioria dos servidores
acreditam ter o seu trabalho reconhecido tanto pelo superior hierarquico como pelos
demais colegas de trabalho, um total de 80%. Wagner Ill e Hollenbeck (2002)
apontam que boas relagbes com chefes e colegas, bem como o devido
reconhecimento do trabalho exercem influéncia positiva na satisfagdo dos
funcionarios.

Gréafico 3 — Compatibilidade entre salario e funcdo desempenhada.



Vocé considera que o seu salario é
compativel com a fung¢ao que
desempenha?

M Sim

H N3o

Fonte: Pesquisa de campo feita pela autora. (2019)

A diferenca foi pequena entre as respostas obtidas quando solicitado aos
servidores que associassem o salério recebido a funcdo desempenhada. Cerca de
51% nao consideram o seu salario compativel com a funcdo desempenhada
enquanto 49% dos servidores acreditam que recebem de acordo com a funcao,
como pode-se observar no grafico 3.

Levando em conta a teoria dos dois fatores, Chiavenato (2016) aponta o
salario como fator higiénico e que por isso ndo promove a satisfacdo. No entanto,
este aspecto deve ser considerado pelos gestores visto que, quando precario, €
causa de insatisfacdo e pode influenciar negativamente no comportamento do
individuo.

Gréafico 4 — O que mais motiva vocé?

Autonomia no trabalho

Reconhecimento pelo trabalho realizado

Perspectiva de crescimento no setorO
Desenvolvimento e qualificado profissional 08 # Nenhuma importancia (1)
Bom relacionamento com os colegas de

trabalho

Bom relacionamento com o superior /
hierarquico

H Pouco importante (2)
i Importante (3)

) H Muito importante (4)
Trabalho em equipe

M Indispensavel (5)
Boas condigdes de trabalho Q

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fonte: Pesquisa de campo feita pela autora. (2019)

Nesse grafico 4, solicitou-se aos participantes que pontuassem de 1 a 5,
conforme critérios exibidos no grafico, cada um dos aspectos apresentados.
Observa-se que todos o0s aspectos questionados na pesquisa foram avaliados, pela
maioria, como indispensavel. Nota-se que o item bom relacionamento com o



superior hierarquico obteve 72% das indicacfes, configurando a faceta considerada
mais importante pelos servidores. Percebe-se, ainda, que apenas trés dos itens
apontados foram pontuados com “nenhuma importancia”, sdo eles: autonomia no
trabalho (4%), reconhecimento pelo trabalho realizado (4%) e trabalho em equipe
(4%).

Gréfico 5 — Satisfagcdo com o trabalho na UFPI.

Se sente motivado a buscar um alto desempenho 4

Se melhorar o desempenho serd recompensado

Esta satisfeito com o trabalho

As atividades sdo compativeis com as habilidades O

Considera o trabalho util (4

Se sente realizado com o trabalho (

Autonomia no trabalho
H Muito insatisfeito

Reconhecimento pelo trabalho realizado H Insatisfeito

Perspectiva de crescimento no setor iIndiferente (tanto faz)

M Satisfeito
Desenvolvimento e qualificagdo profissional

H Muito satisfeito
Bom relacionamento com os colegas de trabalho
Bom relacionamento com o superior hierdrquico (4
Trabalho em equipe

Boas condigdes de trabalho 4

Beneficios

Salario adequado

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fonte: Pesquisa de campo feita pela autora. (2019)

Nesse gréafico 5 também solicitou-se aos participantes que pontuassem de
1 a 5, conforme critérios exibidos no gréafico, cada um dos aspectos apresentados.
Percebe-se que os itens que demonstram maior satisfacéo séo: bom relacionamento
com superior hierarquico (60%), bom relacionamento com os colegas (56%) e
trabalho em equipe (56%). O fator mais votado com “indiferente” foi o que questiona
gue se o servidor melhorar o seu desempenho sera recompensado por iSso, esse
aspecto recebeu 32% dos votos. E valido ressaltar que os aspectos que mais
causam insatisfagdo, segundo os participantes, sédo: perspectiva de crescimento no
setor e beneficios (cerca de 32%, cada).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos resultados obtidos através da pesquisa de campo e
relacionando-os ao referencial teorico apresentado concluiu-se que a questao
central foi respondida uma vez que a maior parte da amostra se considera motivada
e satisfeita com o trabalho na UFPI. Cerca de 92% dos servidores consideram o seu



trabalho util para a universidade e 84% acreditam que desempenham atividades
compativeis com as suas habilidades. Entretanto, s6 40% acham que se
melhorarem seu desempenho serdo recompensados por isso. Isso explica o fato de
gue quando indagados se sentem-se realizados e satisfeitos com o trabalho na
UFPI, 92% das respostas foram afirmativas. No entanto, quando questionados se
sentem-se motivados a buscar um alto desempenho este indice cai para 64%, 28%
se mostraram indiferentes e 8% né&o se sentem motivados.

Ou seja, mesmo satisfeitos ndo conseguem enxergar possibilidades
concretas de recompensas e isso reflete também na perspectiva de crescimento
destes servidores, onde cerca de 32% demonstraram estar, no minimo, insatisfeitos.
O que vai ao encontro da teoria das expectativas que sugere que o esforco
empreendido por uma pessoa esta diretamente relacionado a sua expectativa em
relacdo ao resultado esperado de uma acao. (Bergue, 2014)

Concluiu-se, também, que de modo geral os servidores desconhecem o
real significado de motivacéo, haja vista que os fatores higiénicos, expostos na teoria
dos dois fatores, foram os que mais pontuaram como indispensaveis na pesquisa. E
sabido que fatores higiénicos ndo sdo capazes de gerar motivacdo, sdo apenas
insatisfacientes.

A pesquisa demonstra a satisfacdo dos servidores e comprova que a
UFPI atende as expectativas dos técnico-administrativos do CCHL j& que eles se
mostram satisfeitos com relacdo aos aspectos que consideram mais motivadores,
reflexo do valor agregado por cada um dos participantes a esses aspectos, como
afirmado por Wagner 1l e Hollenbeck (2002). Entretanto, deve-se considerar que foi
apontada uma insatisfacdo ou n&o-satisfacdo com relacdo a dois aspectos
considerados na teoria dos dois fatores como verdadeiramente motivacionais e por
isso precisam destaque: a autonomia e a perspectiva de crescimento no trabalho.
Pode-se atribuir esses gargalos ao modelo administrativo, dado que a UFPI é uma
instituicdo publica que deve atender normas e regimentos administrativos que ainda
traz muito do modelo burocratico acerca de controle, delegacdo de funcbes e
perspectiva de crescimento na carreira.

Os beneficios ofertados pela UFPI foram considerados os aspectos
menos importantes e a0 mesmo tempo a maior causa de insatisfacdo no trabalho.
Segundo a teoria dos dois fatores, os beneficios sédo considerados fatores higiénicos
e realmente sdo capazes de gerar insatisfacao.

Levando em consideracdo que o bom relacionamento com o superior
hierarquico foi apontado como o fator mais importante para a motivacdo enquanto o
oposto ocorreu com autonomia e reconhecimento pelo trabalho realizado, concluiu-
se ainda que para os servidores técnico-administrativos do CCHL o relacionamento
com o superior hierarquico envolve mais relagdes pessoais do que os profissionais.
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