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RESUMO

Atualmente a motivagdo vem ganhando espaco quando relacionada ao ambiente organizacional.
Tendo em vista a influéncia e os impactos que ela pode provocar no comportamento do ser
humano. Nesse sentido, o presente trabalho tem como objetivo tracar um olhar exploratorio
sobre a identificacdo do perfil motivacional dos servidores técnicos das Pro-Reitorias da
Universidade Federal do Amapd — UNIFAP. Para embasar o artigo, a pesquisa tem como
referencial teodrico as Teorias de Maslow (Hierarquia das Necessidades Humanas) e de
Herzberg (Teoria dos Dois Fatores), alem da contribuicdo de autores como Chiavenato,
Drucker, Marras e Bergamini. Nesse contexto, os dados foram coletados através de questionario
de 13 afirmac6es baseada na Teoria de Herzberg, a qual analisou os fatores motivacionais e
higiénicos, sendo os higiénicos relacionados as condicGes fisicas e ao ambiente de trabalho, e

0S motivacionais, sdo intrinsecos, consiste na realiza¢do do individuo.

Palavras-chave: Motivacdo. Teoria motivacional. Satisfacéo.



1 INTRODUCAO

A organizacdo é composta por pessoas que buscam atingir um objetivo comum. Por
outro lado, o planejamento inclui a definicdo de objetivos estratégicos e o desenvolvimento de
um plano para coordenar as atividades, lideranga, bem como a motivacéo dos funcionarios e a
direcdo dos trabalhos de pessoas. O Comportamento Organizacional € um campo de estudo que
investiga o impacto que o individuo, grupo e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das
organizacg0es, trata de uma area de especialidade como um corpo comum do conhecimento. Ele
estuda trés determinantes do comportamento nas organizac@es: individuo, grupo e estrutura.
Nesse sentido, o comportamento implica conhecimento obtido para fazer com que as
organizagdes trabalhem mais eficazmente. Também inclui topicos basicos como: motivacao,
comportamento e poder de lideranca.

A justificativa deste esforco exploratorio de estudo, se da pelo fato da motivagao ser um
conjunto de necessidade que determina a forma de agir de um individuo, ou seja, motivo que
faz com que as pessoas executem acoes. A motivacdo tambem é um elemento que deve estar
presente no servigco publico, e no caso, nas universidades, que atua no desenvolvimento e
crescimento da sociedade atraves do ensino e extensdo. A Universidade Federal do Amapa —
UNIFAP ndo foge a esta regra, ja que possui aproximadamente 1000 servidores; sua estrutura
organizacional compreende 6rgéos e setores-meios e setores fins que trabalham em conjunto e
que estdo interligados. Dessa forma pode se justificar a pesquisa pelo aspecto estratégico em
gue se encontram essas areas dentro da instituicao.

A importancia deste tema esta relacionada com a influéncia dos aspectos motivacionais
para uma ambiéncia que promova a satisfacdo dos empregados em seu trabalho e,
concomitantemente, dispostos a dar o seu melhor em prol da instituicdo. Baseado nesta
premissa, 0 objetivo Geral da pesquisa € identificar os Perfis Motivacionais existentes nas Pro
- Reitorias Meio da UNIFAP, utilizando como referéncia a Teoria dos Dois Fatores (Frederick
Herzberg). Logo, os objetivos especificos buscam dissertar sobre o perfil envolvendo um olhar
sob os fatores motivacionais e higiénicos relacionados com a atuacao dos servidores das Pro-
Reitorias Meio da UNIFAP em sua ambiéncia de trabalho, bem como abordar a importancia da
motivacdo no ambiente de trabalho.

O presente trabalho se caracteriza como uma pesquisa que envolve métodos de coleta e
analise quantitativa e qualitativa de dados, com aplicacdo de questionario no periodo de 13 a

17 de marco de 2017 aos servidores técnicos das Pro-Reitorias da Universidade Federal do



Amap4, utilizando a andlise da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (motivacionais e
higiénicos) com o propdsito de alcancar os objetivos de estudo pretendido. O artigo apresenta
uma breve revisdo bibliografica sobre as Teorias Motivacionais de Abraham Harold Maslow e
Frederick Herzberg, bem como um resumo sobre a Universidade Federal do Amap4, seguida
da fundamentacdo tedrica que discute sobre a qualidade no servigco publico e a motivagdo. Em
seguida, sdo apresentados os aspectos metodoldgicos e por fim os resultados com as respectivas

consideracoes finais.

2 UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA — UNIFAP

2.1 SERVIDOR TECNICO-ADMINISTRATIVO

A Universidade Federal do Amapa — UNIFAP, é uma instituicdo de Ensino Superior
(IES), criada pela Lei n® 7.530 de 29 de agosto de 1986, e instituida pelo Decreto © 98.977, de
02 de margo de 1990, iniciou suas atividades como Nucleo Avangado de Ensino, vinculado a
Universidade Federal do Pard, com nove cursos. No primeiro concurso para docentes, foram
preenchidas 66 vagas, em 1994. Em 2004, esta IFES registra 148 professores efetivos, 11 cursos
de graduacdo, 12 laboratorios, 8.870 alunos cursando a graduacéo na capital e no interior dos
Estados do Amapa e Para. O Plano de Cargos e Salarios PCC da UNIFAP tem como proposito
facilitar a gestdo de pessoas, estabelecendo uma politica salarial justa e normas que assegurem
o tratamento equitativo dos colaboradores. O Plano leva em conta responsabilidades, direitos,
obrigacOes e qualificacdes exigidas para cada cargo, bem como a real situacdo do mercado. O
Plano considerar a estrutura de cargos e fungdes atuais, entretanto abre a possibilidade de fazer
ajustes aos quadros ja estabelecidos conforme a Lei n° 11.784/2008, segundo as necessidades
da Universidade, do surgimento de novas funcBes técnicas, administrativas e/ou novas

especialidades tecnologicas®.

2.2 PUBLICO ALVO: SERVIDOR

O regime de trabalho dos técnicos administrativos em educacdo (TAEs) é de 40

(quarenta) horas semanais (Lei n° 8112/1990) excetuando-se 0s cargos previstos na legislacao.

! Disponivel em http://www.unifap.br/public/. Acesso em 12 mar. 2017.



A jornada de trabalho é desenvolvida em conformidade com as necessidades da Institui¢do, na
busca de prover o melhor atendimento a sociedade.

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educacdo (PCCTAE),
conforme Lei n°® 11.091/2005 e posteriormente alterada pela Lei n°® 11.784/2008, prevé
progressdo por capacitacdo e por mérito, além de incentivo a qualificacdo. A UNIFAP, em
2016, contava com 500 (quinhentos) técnicos administrativos, sendo 1 (um) doutor, 27 (vinte e
sete) mestres, 210 (duzentos e dez) especialistas, 123 (cento e vinte e trés) graduados, 137
(cento e trinta e sete) com ensino médio e 2 (dois) com ensino fundamental completo. Esse
plano esta baseado na Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, com as devidas alteracdes
constantes na Lei n° 11.784, de 22 de setembro de 2008. O Plano esté intimamente relacionado
ao Plano de Capacitacdo e Qualificacdo do Servidor, que prevé progressdo por capacitagdo e
por mérito, alem de incentivo a qualificacéo.

No ano de 2016, foram realizados um quantitativo de 36 (trinta e seis) cursos de
capacitacdo aos servidores nas diversas areas administrativas. Assim, dentro dos principios das
leis vigentes que regem esses cargos, ha 5 (cinco) niveis de classificacdo (A, B, C, D e E), com
4 (quatro) niveis de capacitacdo cada, e 16 padrbes de vencimento para cada nivel de
capacitacdo, para os cargos do Plano de Carreira dos Servidores Técnicos administrativos da
UNIFAP?,

A UNIFAP, visando a implantacdo de um modelo de gestdo de pessoas por
competéncias, iniciou um estudo de redimensionamento cuja premissa € estudar uma nova
proposta administrativa e educacional focada na gestdo do conhecimento e das competéncias
organizacionais e profissionais de seus servidores. Nesse novo processo de implantacdo, com
base ndo somente no nivel de escolaridade do servidor, mas também na sua vida profissional e
académica, os servidores ja estdo sendo alocados nos setores da Instituicdo de acordo com a

atividade-fim do profissional®.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 QUALIDADE NO SERVICO PUBLICO

2 Disponivel em:http://www.unifap.br/public/. Acesso em 12 marc. 2017.

3 PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL (PDI) 2015-2019. Disponivel em:
https://www.google.com.br/search?q=pdi+unifap&ie=utf-8&oe=utf-
8&client=firefoxb&gws_rd=cr&ei=MfHTWIj2LYbHmMwGssICQCw. Acesso em 23 mar. 2017.



A UNIFAP ¢é uma Fundacdo Publica de direito privado e faz parte da Administracéo
Indireta. Nesse sentido, é importante ressaltar que as entidades compreendidas na
Administracdo Indireta se vinculam ao Ministério em cuja area de competéncia estiver
enquadrada sua principal atividade (CHIAVENATO, 2008, p. 454), nesse caso, 0 Ministério da
Educacéo e Cultura — MEC.

De acordo com Schikmann (2010, p. 37, 42) a sociedade vem estabelecendo um padréo
de qualidade do poder publico uma atuagdo cada vez mais voltada para a obtencdo de resultados,
isto é, além da eficiéncia tdo perseguida pelas organizagdes nos Gltimos tempos, hoje em dia a
eficacia e a efetividade da acdo governamental sdo os termos de ordem.

Segundo Fhisher et al (2009, p. 123), “a relagdo de reciprocidade entre o individuo e a
organizacgdo deve receber maior atencdo, assim como a preocupac¢do com a Gestéo da Qualidade
de Vida no Trabalho deve ganhar cada vez mais espaco”. Desse modo, a importancia deste tema
estd relacionada com a satisfacdo e a motivacdo dos servidores no seu trabalho e,
concomitantemente, dispostos a dar o seu melhor. Nesse contexto, Farias (2015, p. 31) coloca

que:

[...] o agente publico s6 pode fazer o que a lei autoriza. Além disso, o setor
publico é fortemente identificado pela estabilidade, adquirida apds
cumprimento e aprovagdo no estagio probatério. Diante dessas
particularidades, percebe-se que um ambiente motivador para servidores
publicos pode distinguir-se, consideravelmente, de um ambiente motivador da
iniciativa privada [...] menciona-se, por oportuno, que a sociedade vem
cobrando maior agilidade e eficiéncia na prestacéo dos servicos publicos [...].

E preciso incentiva-los continuamente a fazer o melhor possivel, a ultrapassar o
desempenho atual e alcancar metas e resultados desafiantes formulados para o futuro. Drucker
(1998, p. 154) diz que a entidade prestadora de servicos ndo difere muito da empresa em
qualquer area, exceto na sua missdo especifica e que os desafios sdo parecidos em relacdo a
produtividade de trabalho e trabalhadores.

Uma das constantes situacdes que podem ser presenciadas no servico publico é a
paralisacdo dos servicos para chamar atencao a situacdes que podem ser consideradas inviaveis
na atividade laboral, mostrando de forma explicita a real situacdo. Chiavenato (2000, p. 18)
afirma que esse tipo de movimento mostrou a reacdo de defesa dos trabalhadores em relacdo ao
sistema baseado exclusivamente no rendimento e eficiéncia. Segundo Chiavenato (2008, p.
198):



A legislagdo brasileira reflete a auséncia de uma politica de recursos humano
coerente e de acordo com as necessidades do aparelho do Estado. E, em
principio, o aspecto da administragdo publica mais vulnerével aos efeitos da
crise fiscal e da politica de ajuste.

Na verdade, 0 que se pode observar € que essa € uma heranca burocratica que
se estende por todo o setor publico.

3.2 MOTIVACAO NO AMBIANTE ORGANIZACIONAL

A complexidade do trabalho nas organizacdes gera multiplas demandas, assim novos
anseios também sdo gerados, mas satisfazé-los é a grande questdo. Marras (2011, p. 281) afirma
que “satisfazer, portanto, ¢ fundamentalmente diferente de motivar. O trabalhador pode estar
satisfeito, mas ndo necessariamente motivado”. Sendo assim, todo cuidado € pouco para nao
acabar confundindo esses conceitos. Aqui depreende-se que trabalhadores podem ter suas
necessidades basicas de trabalho satisfeitas por meio de agdes, mas ndo significa dizer que eles

estdo motivados. Pasetto e Mesadri (2012, p. 109) colocam o seguinte:

[...] podemos fazer uma distin¢do entre satisfacdo e motivacdo: satisfacdo
refere-se a sentimentos, uma emocdo que se tornou sentimento quando foi
deslocada para um objeto; sendo assim, satisfacdo € a consequéncia e nao a
causa primaria. Ja a motivacdo é a causa primaria, o desejo ou a necessidade.

De acordo com Chiavenato (2011, p. 116), “a motivagdo ¢ o impulso de exercer
esforco para o alcance de objetivos organizacionais desde que também tenha condicdo de
satisfazer a alguma necessidade individual”. Nesse sentido, corrobora Drucker (2002, p. 288)
ao esclarecer que:

Um individuo pode ficar satisfeito com seu trabalho porque este Ihe
proporciona certa realizagdo pessoal. Ou pode ficar satisfeito porque seu
emprego lhe possibilita “ir vivendo”. Mas este individuo podera estar
insatisfeito por ser uma pessoa irascivel. Mas também pode estar insatisfeito

porque quer fazer um servico melhor, quer aperfeicoar seu proprio trabalho e
o trabalho de seu grupo [...].

A motivagdo cobre uma grande variedade de aspectos comportamentais. “A diversidade
de interesses percebida entre individuos permite aceitar, de forma razoavelmente clara, que as
pessoas nao fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes” (BERGAMINI, 1993, p. 42). O ser
humano é complexo; seus anseios e valores sofrem alteracGes com o tempo, dai essa
necessidade sofre uma constante variacdo. A posicdo estratégica que a motivacdo vem

assumindo no contexto organizacional é ratificada por Knapik (2011, p. 137) quando diz que:



[...] a preocupacdo com a motivagdo tem um aspecto estratégico; significa
incentivar as pessoas para a acao, para a realizacdo e a conquista de objetivos,
de modo a evitar a acomodacdo e a estagnacdo da criatividade e da
inventividade. A motivacdo é o que impulsiona o homem a agir de
determinada forma.

Para se buscar uma forma de se estabelecer e atingir objetivos sem um fator considerado
primordial: a motivacdo, Chiavenato (2011, p. 113) diz que a motivacdo se refere ao
comportamento causado por necessidades dentro do individuo. Portanto, os motivos pelos quais
cada um se pde em movimento na busca de algo desejado ndo podem ser observados de maneira

isolada.
3.3 UMA BREVE REFLEXAO SOBRE DUAS TEORIAS MOTIVACIONAIS
3.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

A motivacdo vem chamando atencéo, pois pesquisas cientificas e estudos voltados para
0 tema comecaram a ser desenvolvidos desde o século XX (MARRAS, 2011, p. 25). Dentre
elas, a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas criada por Abraham Harold Maslow*.
Segundo o qual, os individuos tém certas necessidades satisfeitas, desde as mais simples ate as
mais complexas, isso a partir da motivacao.

Nesse contexto, as necessidades humanas, passam por uma hierarquia. Na sua base
encontram-se as necessidades basicas do ser humano, o que envolve aspectos bioldégicos como
comer, repousar. Nesse sentido, Marras (2011) diz que no ambiente organizacional, ele pode
contextualizar-se como a necessidade de receber renumeracao por exemplo. Em seguida, temos
a questdo da seguranca ocupa uma posicdo um pouco acima por abranger questfes que
envolvem ideias de protecdo como abrigo, e na organizacdo pode ser representado pela
estabilidade, plano de saude.

Em relacdo as necessidades sociais, temos o0 desejo de inser¢do em grupos, amizade. O
que envolve o relacionamento entre colegas de trabalho. Quanto ao aspecto de estima, sdo
aqueles voltados para sentimentos de autoconfianca, plano de carreira (status) e finalizando,
temos a necessidade de auto-realizacdo que esta no apice. Isso representa o nivel mais elevado
de todas as necessidades humana, considerada uma necessidade complexa; faz referéncia ao
desenvolvimento e capacidade do ser humano. Em seu livro Gestdo de Pessoas e Talentos,
Knapik (2011, p. 137) afirma:

4 Professor de Psicologia da Brandeis University e presidente da American Psychological Association.



H& uma tendéncia natural ao crescimento, e a progressao do individuo, nessa
hierarquia, funciona como subir uma escada: para transpor um degrau, é
necessario primeiro subir o degrau inferior. Assim, essa progressao acontece
quando uma necessidade inferior esta totalmente ou parcialmente satisfeita.
Quando isso acontece, o individuo passa a experimentar tensdes associadas a
préxima necessidade da hierarquia.

E importante ressaltar que isso ndo quer dizer que a pessoa nio pode variar em relagio

a essa propositura de necessidade. Ao esclarecer sobre essa questdo, Motta e Vasconcelos

(2013, p. 35) afirmam:

Essas necessidades estdo assim hierarquizadas, o que ndo significa dizer que,
em sua vida, o individuo caminhe linearmente para a satisfacdo delas. Nao
existem estagios predefinidos e definitivos a serem atingidos: as necessidades
variam e se alternam de acordo com as experiéncias do individuo e as
mudancas que ele enfrenta em sua vida. As necessidades vém a tona e, uma
vez satisfeitas, as necessidades mais complexas voltam a manifestar-se. Esse
processo pode alternar-se muitas vezes, variando o grau de intensidade e o
tipo de necessidade do individuo.

Mas, o que vale destacar é a relevancia da contribuicdo que o trabalho de pesquisa

desenvolvido por Maslow trouxe para o aprofundamento do assunto.

3.3.2 Teoria dos dois Fatores

Inicialmente, cabe destacar que, ao dissertar sobre a Teoria dos Dois Fatores, Farias
(2015, p. 23) afirma que:

Dentre as muitas teorias que sdo consideradas classicas, ainda, situa-se a
Teoria dos Dois Fatores, proposta por Frederick Herzberg. Esse modelo
tedrico foi desenvolvido com base em uma pesquisa desenvolvida, na década
de 60, com cerca de 200 engenheiros e contadores de diversas indistrias da
area de Pittsburgh/EUA, que foram questionados sobre situa¢fes em que se
sentiram bem ou mal a respeito de seu trabalho.

Para Herzberg, existem basicamente dois tipos de fatores, ambos externos ao individuo:

os fatores ambientais (higiénicos), que ndo motivam os empregados, mas que, quando

otimizados, evitam a insatisfacdo; e os fatores ligados a natureza da atividade, ao desenho do

cargo, que considera como motivadores, porque estes é que podem trazer satisfacdo ao

empregado. Assim, pode-se deixar claro que a satisfacdo é, de certa forma, sindbnimo de

motivacdo (HERZBERG, 1997, p. 55,81). A teoria da motivacao-higiene diz, portanto, que 0s



10

fatores determinantes da satisfacdo profissional ndo sdo os mesmos que levam a insatisfacéo
profissional.

O grupo dos fatores denominados ambientais ou higiénicos é extrinseco ao trabalho, ou
seja, ndo estdo ligados diretamente ao trabalho desenvolvido, tais como, condi¢do de trabalho
e salario, politica e praticas administrativas, supervisao e relagdo interpessoais. Isso significa
que a organizacao deve garantir ndo apenas um nivel 6timo no que se refere aos fatores ligados
ao contetido do trabalho, mas, também, um igual nivel no tocante aos fatores higiénicos, tais
como as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, o sistema de remuneracdo, 0 modo como
se exerce a autoridade e a lideranca dentro da UNIFAP, entre outros, é necessario, por um lado,
proporcionar satisfacdo (motivacdo) e, por outro, evitar que essa mesma motivacdo seja
prejudicada pela insatisfacdo decorrente da ma qualidade dos fatores ambientais.

Bergamini (1997, p. 92) afirma que “ndo se consegue motivar quem quer que seja” e
que “as pessoas sao condiciondveis, mas a motivacdo nasce no interior de cada um”. Isso
demonstra 0 quanto a motivacdo é um assunto abrangente e pode ter fatores que interferem

diretamente no comportamento humano.

4 METODOLOGIA

Pesquisar implica no levantamento de dados que se interligam diretamente a varias
fontes. Nesse ambito, os procedimentos realizados para embasar esse trabalho abrangeram:
pesquisa bibliografica; pesquisa documental através da analise de documentos fornecidos pela
instituicdo como o Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI, organograma da UNIFAP;
pesquisa de campo com aplicacdo de questionario que permitiu o levantamento de dados dos
servidores das areas meio da Universidade Federal do Amapa.

Desse modo, para Gil (2008, p. 8):

Pode se definir método como o caminho para se chegar a determinado fim. E
método cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos
adotados para se atingir o conhecimento [...]. Muitos pensadores do passado
manifestaram a aspiracao de definir um método universal aplicavel a todos os
ramos do conhecimento.

Hoje, porém [...] preferem falar numa diversidade de métodos, que sdo
determinados pelo tipo de objeto a investigar e pela classe de proposicGes a
descobrir.

A pesquisa é de natureza aplicada. Sendo assim, quanto & abordagem para a execugao

da pesquisa em questdo, foi utilizado o método quantitativo e qualitativo, uma vez que sera
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necessario o registro dos fatos, a analise e interpretacdo dos dados com o objetivo principal de
identificar perfil e fatores motivacionais dos servidores do corpo técnico administrativo da area

meio de uma instituicdo de ensino superior.

4.1 UNIVERSO DA PESQUISA

Nesse sentido a amostra é caracterizada como sendo ndo probabilistica, intencional, por
acessibilidade. Representando 14,3% do quadro de 413 servidores técnico - administrativo das
Pro-Reitorias da UNIFAP, isto significa uma quantidade de 59 pessoas, conforme é

especificado abaixo:

Pro-Reitorias Com.posigéo- d_e ser.vidores N° de entrevistados

tecnico-administrativo
PROPLAN 21 9
PROGEP 48 8
PROCRI 3 3
PROAD 87 20
PROEAC 42 6
PROPESPG 12 3
PROGRAD 200 10
Total de | 413 59
entrevistados

Tabela 1- Composicéo de entrevistados por Pr6-Reitorias
Fonte: resultado da pesquisa

A Universidade Federal do Amap4, especificamente na area meio de suas instalacdes
fisicas possui 0 quantitativo de 7 Prd-Reitorias, sendo estas descritas conforme itens que

seguem.

Pro-Reitoria de Planejamento — PROPLAN (21 técnico-servidores);

Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas — PROGEP (48 técnico-servidores);

Pro-Reitoria de Cooperacdo e Relagdes Interinstitucionais — PROCRI (3 técnicos-
servidores);

Pro-Reitoria de Administracdo — PROAD (87 técnico-servidores);
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Pré-Reitoria de Extensdo e A¢Bes Comunitarias — PROEAC (42 técnico-servidores);

Pro-Reitoria de Pesquisa e P0s-Graduagdo — PROPESPG (12 técnico-servidores); Pro-
Reitoria de Graduacdo — PROGRAD (200 técnico-servidores).

Este Universo foi escolhido para pesquisa de campo, por congregar 0s 6rgdos de apoio
a administracdo e planejamento que prestam suporte técnico a todos os demais 6rgdos da
UNIFAP (figura 1), area que esta relacionada diretamente com o Curso de Administragao

Publica.

PRO-REITORIAS

[ T I [ I | ]

j [ | PROEAC ’ PROCRI uﬁaﬁm PROAD | PROGEP

Figura 1- Organograma Funcional Simplificado da UNIFAP
Fonte:https://www.google.com.br/search?g=ORGANOGRAMA+FUNCIONAL +SIMPLIFICADO+DA+UNIFAP &ie=utf-
8&oe=utf-8&client=firefox-b-ab&gws_rd=cr&ei=CWHmMWJ-CKMGpwASm7auAAQ. Acesso em 06 de abr. de 2017.

4.2 INSTRUMENTOS DA PESQUISA

De acordo com Marconi e Lakatos (1999, p. 100) o questionario ¢ um “instrumento de
coleta de dados constituido por uma série de perguntas, que devem ser respondidas por escrito”.
Os dados foram coletados através de questionario aplicado a 59 servidores técnicos
administrativos das pro-reitorias da UNIFAP; os resultados tratados de forma quantitativa e
qualitativa analisados para consolidacao das informacoes.

O questionario apresenta 13 perguntas fechadas, subdividido da seguinte forma: A)
Identificacdo (dados sociodemograficos como sexo, idade, escolaridade e tempo de servico);
B) Fatores Higiénicos— Herzberg (instalacbes fisicas, renumeracdo, treinamento,
relacionamento com o colega; e C) Fatores Motivacionais (atividade como servidor, realizacéo

no trabalho, reconhecimento, plano de carreira e autonomia).
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4.3 ANALISE DOS DADOS

Nesta primeira parte da analise, apresentamos os resultados referentes ao perfil. Sendo
que 59 servidores técnicos da Universidade Federal do Amapa participaram do estudo, atraves
da aplicacdo de questionario nas Pro-Reitorias: PROGEP, PROAD, PROEAC, PROPLAN,
PROPESPG, PROCRI e PROGRAD.

Em relacéo ao grafico sécio demografico, verifica-se uma equiparacdo quanto ao sexo,
pois o indice de pessoas do sexo masculino ndo é alto em relacdo ao feminino, conforme

apresentado abaixo:

SEXO-GERAL

53,45%

46,55%

® Masculino

H Feminino
Gréfico 1 - Sexo
Fonte: Resultado da pesquisa
Quanto a idade dos entrevistados foi distribuida em quatro faixas acima representadas.
Os funcionarios avaliados, em sua maioria, estdo na faixa etaria de 18 a 30 anos, o que pode ser
considerado um grupo de servidores jovens. Fato decorrente de varias contratacGes em virtude

de concurso publicos realizados nos ultimos anos pela Instituicdo pesquisada.

>51
11,86%

41-50
16,95%

40,68%

31-40
30,51%

Gréfico 2 — Idade Geral
Fonte: Resultado da pesquisa



14

Quanto a escolaridade, nota-se que a maioria tem a especializacdo completa, seguida
de uma quantidade de servidores que possuem ensino superior completo. Com base nesses
dados pode-se concluir como étimo o nivel de escolaridade dos servidores lotados nos setores

das Pro-Reitorias pesquisadas, conforme figura abaixo:

Doutorado Compl.
0,00%

Mestrado Incompl.
Doutorado Incompl.

Mestrado Compl. 1,69%

0,00%

Ensino Médio Ensino Médio
Incompl.

0,00%

Especializagdo
Incompl.
3,39%

Ensino Sup. Compl.
15,25%

Ensino Sup. Incompl.

Especializagdo Compl.
P ¢ P 11,86%

55,93%

Gréfico 3 — Escolaridade
Fonte: Resultado da pesquisa
Observou-se que a maioria tem de 0 a 05 anos na Instituicdo. Dessa forma, um grande
grupo novo de funcionarios. Com isso, é possivel perceber que este nimero de servidores com
menos de 05 anos de atuacéo traz a instituicdo uma inovacéo de ideias e maior disponibilidade
de adaptacdo ao sistema em que estdo inseridos. A vontade de ingressar no setor publico traz
esses servidores até a instituicdo, que chegam motivados, por exemplo, pela estabilidade,

conforme demonstrado abaixo:

>20
16A20 11,86%

11A15
0,00%

5A10
6,78%

<5
76,27%

Gréfico 4 -Tempo de servigo Fonte: Resultado da pesquisa
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Quanto aos resultados obtidos na aplicacdo dos questionarios, referentes aos fatores
Higiénicos de Herzberg séo apresentados na tabela abaixo, refletindo os niveis de satisfagdo na

amostra da pesquisa sobre a perspectiva geral e das Pro-reitorias analisadas.

Tabela 02 - Resultado da pesquisa de satisfacdo dos F atores Higiénicos de Herzenberg por Pro-Reitoria

F.‘T.ORES =, D PR ~ ' PRO 'y A 5 ‘-\ DD D DD . l D .V D D - y

HIGIENICOS TOT [ (%) | TOT [(%) [ TOT [ (%) | TOT | (%) | TOT | (%) | TOT | (%) | TOT | (%) | TOT | (%)
z Insatisfeito | 2 25 - 20 1 16,7 1 11,1 - - 1 333 1 10 10 169
# Poucosatisfeito| 2 | 25 4 (20 3 | SO 4 444 1 333 - - | 2 20 16 271
. Sausfeto | 4 50 9 45 2 |333| 3 33,3 2 66,7 2 66,7 5 50 27 45,8!
% Mutosatisfeito| - | - | 3 |15 - | - | - | - [ - - -T2 7205 84
3  Plenam. satisfeito [ - - - - - - 1 111 - - - - - 1 1,69
2 Total| 8 100 20 100 6 100 9 100 3 100 3 100 10 100 59 100
= Insatisfeito - 5 25 1 167 - - - - - - 3 30 9 153
'3 Pouco satisfeito | 6 75 7 [35] 3 S0 6 667 3 100 2 667 4 40 31 525
B Sausferto | 2 25 5 25 2 1333 2 1222 - - 1 [333| 3 30 15 254
- Muito satisfeito - 3 15 - - 1 111 - - - - 4 6,78

5 Plenam. satisfeito - - - -
Total| 8 100 20 100 6 100 9 100 3 100 3 100 10 100 39 100
Insansferto | - - 1 5 1 (167] 1 11,1 - - - - - - 3 508
-3 Pouco satssfeto | 3 375 6 30 3 50 2 222 - - 2 66,7 4 40 20 339
z Satisfeito | 4 50 10 | 50| 2 (333 3 |333| 3 100 1 [333| 5 S0 28 475
8 Murto satisfesto - - 1 5 - - 3 33,3 - - - - 1 10 5 847
?  Plenam satisfeito| 1 125 2 10 - - | - - - - - - - | 3 1508
' Total| 8 100 20 100 6 100 9 100 3 100 3 100 10 100 39 100

™ Insatisfeito | - 5% | e | () | x| = = | = = ) s | = | = -
H Pouco satisfeito | - - 2 |10 1 [167| - - 1 333 1 333 - - 5 847
B Satisferto | 4 50 9 45 4 667 4 444 1 333 1 333 7 70 30 508
g Muito satisfeito | 2 25 5 25 1 167 4 444 1 333 1 333 - - 14 237
&  Plenam. satisfeito| 2 25 - 20 - - 1 11,1 - - - - 3 30 10 169
& Total| 8 100 20 100 6 100 9 100 3 100 3 100 10 100 359 100

Fonte: Elaborado pelos autores

No caso das instalacdes fisicas, 56% dos respondentes estdo satisfeitos e 44% estao
insatisfeitos, ou seja, provavelmente que ndo tem um ambiente de trabalho agradavel, ndo
dispondo de todos 0s equipamentos necessarios para que estes possam realizar suas atividades.

Na variavel remuneracdo, 52,5 dos entrevistados estdo pouco satisfeitos com o salario,
eles ndo concordam com o salario, que este valor nao é proporcional ao trabalho que exercem.
Quando questionados a respeito da remuneracéo, ao contrario das instalagdes fisicas € causa de
pouca satisfacdo para a maioria dos participantes da pesquisa. Em comentarios pos-
questionarios, muitos servidores relatam gostar de seu trabalho, porém buscam outras
oportunidades em virtude dos baixos salarios.

Em relacdo ao treinamento, uma parcela significativa 61,5% se mostra satisfeita com os
cursos e treinamentos oferecidos para sua qualificacdo, em razdo de haver Varios cursos
oferecidos e treinamentos para sua qualificacdo, verifica-se que existe certo comprometimento.
Entretanto, 39% da amostra sinalizou niveis de insatisfagdo com os processos de capacitacdo
interna, denotando haver necessidade de uma atencdo maior na formacdo da Politica de

Treinamento desenvolvido na Instituicdo.
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Do total dos entrevistados, 91% demonstraram estar satisfeitos quando avaliados no
fator relacionamento. Fator este primordial para que haja uma boa comunicag¢do nos setores,
demonstrando que existem importante lacos de amizade entre os funcionarios.

Os resultados obtidos na aplicacdo dos questionarios, referentes aos fatores
Motivacionais de Herzberg sdo apresentados a seguir na tabela 03, refletindo os niveis de

satisfagdo na amostra da pesquisa sobre a perspectiva geral e das Pro-reitorias analisadas.

Tabela 03 - Resultado da pesquisa de satisfacdo dos Fatores Motivacionais de Herzenberg por Pro-Reitoria

FATORES PROGEP PROAD PROEAC PROPLAN | PROPESPG PROCRI PROGRAD GERAL
MOTIVACIONAIS TOT | (%) [ TOT [ (%) | TOT | (%) [ TOT | (%) | TOT | (%) | TOT | (%) | TOT| %) | TOT | (%)
i Insatisfeito| - - 3 [ 15] - - - - - - - - - - 3 508
€ Pouco satisfeito . . 3 15 1 167 2 222 - - 1 1333] - 7 119
] Satisfento 6 75 9 45 4 66,7 6 66,7 3 100 2 66,7 8 80 38 644
= Muito satisfeito 2 25 3 15 1 167 1 11t - - - 2 20 9 153
Z  Plenam. satisfeito| - - 2 1101 - - - . - 2 339
-
:S Total 8 100 20 100 6 1100 9 100 3 100 3 100 10 100 59 100
2
Insatsfeito 2 10 - - - - - - - - - - 2 339
3 Pouwco satisfeito . . 2 10 1 167 - . . - - . 1 10 4 6,78
5 Satsfeito 5 625 9 45 4 66,7 7 778 - - 2 66,7 6 60 33 559
=2 Muito satisfeito 3 375 6 30 1 116,7] 1} 11,1 2 66,7 1 333 3 30 17 288
£ Plenam. satisfeito| - : 1 |5 - - 1 gl 1 13331 - - = - 3 508
Total 8 100 20 100 6 1100 9 100 3 100 3 100 10 100 50 100
3 Insatisfeito - 3 15 - - 1 111 - - - - - - 4 6,78
g Poucosansfeito| 2 25 8§ 40 1 167 4 444 2 667 1 333 1 10 19 1322
B Sausfeito| S 6251 7 [35] 3 | so| 4 [4a4] 1 1333] 1 [333] 8 80 29 492
i Muito satisfeito 1 12,5 2 10 1 16,7 - - - - 1 333 1 10 6 10,2
2  Plenam sansfeito - . 1 11671 - . - . - . - . 1 1,69
§ Total 8 100 20 100 6 100 9 100 3 100 3 100 10 100 59 100
E Insansfeito - 3 15 1 167 - - 2 66,7 - - - - 6 10,2
E Pouco satisfeito 3 375 4 20 4 66,7 3 333 1 333 - 2 20 17 288
S Sansfeio - 50 13 65 1 167 6 66,7 - - 2 66,7 6 60 32 542
£ Muito sausferto - - - - - . - - - 1 333 2 20 3 508
§ Plenam sansfeito 1 1251 - - - - - - - - - 1 169
- Total 8 100 20 100 6 100 9 100 3 100 3 100 10 100 59 100
Insatisfeito . - 3 15 - - . . . - - . - - 2 1339
3 Pouco satsfeito 2 25 4 20 2 1333 1 11,1 1 333 1 13331 1 10 17 1288
E Sansfento - 50 13 65 4 667 4 444 2 66,7 2 66,7 6 60 26 441
B Mmwosaisfewo| 2 | 25 | - | -| - | - | 4 |448] - | - | - [ -3 | 30| 132
2  Plenam. satisfeito| - - - - - - - - - - - - - - 1169

Totall 8 100 20 100 6 100 9 1100 3 100 3 100 10 100 59 100
Fonte: Elaborado pelos autores

A tabela 03 mostra os fatores motivacionais dos funcionérios e ao analisar 0s
percentuais no item atividade como servidor verifica-se que 83% em média geral estdo
satisfeitos com as atividades exercidas nos setores que apenas 17% estdo insatisfeitos. Pode-se
considerar que este resultado tem relacdo com o bom relacionamento dos entrevistados com
seus lideres e colega de trabalho, o que ocasiona um 6timo clima para o trabalho.

No item realizacdo mais de 89% demonstraram que estdo satisfeitos com que faz, e

apenas 11% se sentem insatisfeito. Provavelmente este quadro esta relacionado com as efetivas
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possibilidades de crescimento referente ao cargo que o individuo ocupa na instituicao, visto que
héa estabilidade no setor publico.

Com relagdo ao reconhecimento do trabalho prestado pelas atividades que cada um
executa, observou-se que 61% apresentaram niveis favoraveis de satisfacdo, havendo 39% de
respondentes que sinalizaram estarem nédo satisfeitos com a forma como sdo valorizados na
execucdo de sua atividade.

Quando se trata do plano de cargos e carreiras observa-se que mais da metade dos
servidores pesquisados, 61%, estéo satisfeitos com os cursos ofertados. A UNIFAP proporciona
oportunidades para que o0s seus servidores tenham treinamento, visando melhorar o seu
desempenho profissional.

A pesquisa simula também que ha pouca delegacdo autonomia s6 44%, aos servidores
pesquisados. Percebe-se nas questdes de fatores motivacionais que essa foi que apresentou um
dos resultados mais desfavoraveis em relacdo ao nivel de satisfagdo dos servidores. Os
pesquisados acreditem que os seus trabalhos proporcionam realiza¢ao e poderia ser mais aberta
as ideias dos seus servidores, fornecendo assim uma chance para a participacdo destes em

algumas tomadas de decisdes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise dos indicadores de satisfacdo/insatisfacdo feita com base na Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg possibilita conclusfes Uteis para ajudar a uma acdo gerencial voltada a
possivel melhoria da gestdo dentro da Instituicdo pesquisada. E importante fixar que uma Unica
teoria ndo é capaz de desvendar toda a psicodinamica motivacional e que o comportamento
humano € muito amplo e imprevisivel para que possa ser esgotado em um unico enfoque.

Diante dos dados analisados constatamos que dentre 0s elementos extrinsecos e
intrinsecos que estdo correlacionados com a motivacdo no trabalho entre os funcionarios
investigados, o relacionamento, o treinamento, a atividade desenvolvida como servidor e a
realizacdo se destacaram como fatores que tém afetado positivamente processo motivacional.

Quanto aos relacionamentos, ressalta a importancia de uma reputacdo da instituicdo de
ensino com a sociedade. Este quesito esta diretamente relacionado com a motivacdo dos
Técnicos, pois o profissional motivado desempenha seu melhor trabalho, o que acarreta em
servico de maior qualidade, que serd reconhecido pelas partes envolvidas. A satisfacdo no

trabalho interfere nesta viavel, visto que a mesma é responsavel pelo sentimento de manter vivo
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e despertado o entusiasmo dos colaboradores. Assim sua atuacao € revitalizada diariamente,
contribuindo para seu desempenho, o que contribui com as relagdes organizacionais.

A realizagdo do treinamento visa também o aumento da produtividade e da qualidade,
a motivacao do trabalhador, otimizag&o pessoal e organizacional, reducéo de custos, elevacéo
do saber, aumento das habilidades. Como consequéncia, o treinamento pode favorecer a
satisfacdo do trabalhador, uma vez que a organizagéo, ao proporcionar o treinamento, indica
que a mesma esta preocupada com o éxito do trabalhador. Além disso, ressalta-se que a
realizacdo profissional estd atrelada ao cargo ocupado, de modo que o individuo realize
diariamente a atividade desenvolvida como servidor para qual possui vocagdo. Nesse processo
tera oportunidade de crescimento profissional na organizacdo e também oportunidade para o
desenvolvimento de habilidades e aprofundamento de seus conhecimentos.

Entretanto, as instalagdes fisicas, a remuneracéo, o plano de carreira e a autonomia na
execucdo das atividades surgiram como fatores que apresentaram indicios de possuirem
caracteristicas geradoras de insatisfacdes com niveis relevantes, ao considerarmos o conjunto
de sujeitos pesquisados. Em relacdo condicdo de trabalho fisicas e estruturais, ocorre
principalmente pelos poucos recursos enviados pelo governo federal. Na questdo de
remuneracdo nas organizacdes do setor publico, possui particularidades que a distingue uma
vez que os modelos tradicionais de sistemas remuneratdrios sao influenciados pela legislacdo
de cada esfera administrativa.

O Programa de Capacitacdo foi uma conquista, mas a inexisténcia de um Plano de
Carreira digno inibe a oportunidade de crescimento. Precisamos de uma nova forma de
administracao, compativel com a evolugédo da sociedade, uma gestdo mais &gil e voltada para o
controle de resultados, almejando ampliar a autonomia dos 6rgaos e entidades integrantes da
Administracdo publica. Porém, acredito que, ao investir no ser humano, ao identificar suas
necessidades, ao capacitar o servidor, no sentido de que tracem objetivos e metas definidas para
o desenvolvimento da Instituicdo.

Sabe-se que a motivacdo vem ocupando posicao de destaque nas organiza¢fes quando
se trata de comportamento e resultado. E necessério que os fatores que implicam em satisfacéo
devam ser considerados cada vez mais criticos no ambiente de trabalho, isso porque eles podem
influenciar diretamente no resultado do trabalho das pessoas.

Também vale ressaltar que essa pesquisa teve como publico alvo, servidores técnico-
administrativos de uma institui¢do publica, e isso é fundamental para se ter uma ideia de como
a dimensdo da motivacdo pode ser perceptivel em um ambiente onde a administracdo publica

tem presenca real.
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O servico publico ao longo dos anos vem sofrendo, principalmente, por parte do préprio
publico que ela atende apresenta criticas relacionadas ao atendimento recebido pelas
instituicGes governamentais, e isso pode estar relacionado a motivacdo que em algum momento
foi ignorada na relacdo de trabalho. Mas hoje essa realidade mostra-se dirimida, isso porque
novas perspectivas vao sendo aplicadas no servigo publico com intuito de procurar atender as
necessidades de servidores que outrora eram ignoradas.

E importante ressaltar que o ser humano é complexo por si s6, sdo varias as teorias
comportamentais que estudam e procuram explicar o que motiva o ser humano. As necessidades
que ele possui sdo as mais variadas possiveis, e sempre esta em busca de algo novo.

Dessa forma o trabalho procurou explorar essas questdes com base na teoria de
Herzberg que se mostrou satisfatéria quanto aos resultados da pesquisa, pois possibilitou a
obtencdo de dados os quais sinalizaram aspectos importantes nas Pré-Reitorias da UNIFAP,
conforme demonstrado no estudo.

Os resultados apurados forneceram informacoes valiosas que revelaram alguns aspectos
em relagdo ao grau de satisfacdo dos funcionarios, dados estes que até entdo eram
desconhecidos, possibilitando um estudo mais abrangente da atual situacdo da UNIFAP a
respeito também da satisfacdo e motivacdo dos funcionarios e, provavelmente possibilitando a
diminuicdo da acdo na organizacao.

Uma vez que a pesquisa aqui relatada contemplou como publico alvo somente o0s
Técnicos administrativos das Prd-Reitorias dentro da Universidade Federal do Amapa, 0s
resultados ndo podem ser generalizados a totalidade dos funcionarios, de modo que se
recomenda a realizacdo de uma pesquisa com maior profundidade que contemple essa
totalidade e que, assim, possibilite obter um resultado mais amplo e, mais adequada para
utilizacdo pratica como provavelmente subsidio para a melhoria da gestdo organizacional.

Sugestdes de estudos futuros: Com base nas reflexdes geradas neste trabalho, sugere-se
estudos futuros, em especial: a) nos setores fins da atividade da Universidade Federal do
Amapa; b) com a utilizacdo de outras teorias motivacionais como a de Abraham Maslow
(Necessidades Humanas) e a (Teoria X e Y) de Douglas McGregor; c) possibilidade de reunido
de servidores com 0s superiores para que estes possam informar suas ideias e inovacgdes; d)
desenvolvimento de formas de reconhecimento da instituicdo para com seus funcionarios,
disponibilizando maiores informacGes de como a universidade publica poderia aproveitar

melhor o potencial criativo de seus servidores técnico-administrativos.
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ABSTRACT

Motivation is now gaining ground when it comes to the organizational environment. Given the
influence and impacts that it can cause on the behavior of the human being. In this sense, the
present work has the objective of tracing an exploratory look on the identification of the
motivational profile of the technical servers of the Pro-rectors of the Federal University of
Amapa - UNIFAP. In order to base the article, the research has as theoretical reference the
Theories of Maslow (Hierarchy of Human Needs) and Herzberg (Theory of Two Factors),
besides the contribution of authors like Chiavenato, Drucker, Marras and Bergamini. In this
context, the data were collected through a questionnaire of 13 statements based on the Herzberg
Theory, which analyzed the motivational and hygienic factors, the hygienic ones being related
the physical conditions and the work environment, and the motivational ones,are intrinsic,
consists of the Realization of the individual.

Key-words: Motivation. Motivational theory. Satisfaction.
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