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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar quais os fatores que influenciam a
satisfacdo e a motivagdo no trabalho dos servidores publicos da area contabil da Universidade
Federal da Paraiba ap6s a conclusdo de cursos de qualificagdo (especializagdo, mestrado e
doutorado). Foram abordados assuntos relacionados a motivagdo humana, motivagdo no
ambiente organizacional (com énfase no servigo publico), gestdo de recursos humanos e a
Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, a qual se tornou parametro para analise dos
dados colhidos neste estudo. Devido as grandes mudangas ocorridas, sobretudo a partir do
século XXI, com o avango da tecnologia, o mercado de trabalho tornou-se mais exigente,
pedindo pessoas mais preparadas e especialmente motivadas. Diante deste cendrio, foi
adotada uma pesquisa de campo, através de um questionario desenvolvido e aplicado com
questdes abertas e fechadas para os servidores, com a finalidade de descobrir o grau de
motivacdo no trabalho apos a conclusdo desses cursos de qualificacdo. As conclusdes que
foram apontadas através da pesquisa mostram que os fatores de maior satisfacdo estdo na
jornada de trabalho e no incentivo financeiro recebido, oriundo desta qualificagdao. Os fatores
de insatisfacdo apontados pelos servidores sdo em relacdo ao salario e falta de interesse por
parte dos superiores em incentivar os funciondrios a se capacitarem. Mesmo diante destes
fatos, a maioria declarou estar motivada no ambiente de trabalho, motivacao esta proveniente,
principalmente, do conhecimento adquirido através da qualificacdo, para ser agregado ao
trabalho executado.

Palavras-chave: Motivacdo. Satisfacdo. Recursos humanos. Servi¢o publico.



ABSTRACT

This paper aims at analyzing the factors that influence satisfaction and work motivation of
civil servants of the accounting department of the Federal University of Paraiba after
completion of training courses (specialization, master and doctorate). We discussed issues
related to human motivation, motivation in the organizational environment (with emphasis on
public service), human resource management and the Theory of Frederick Herzberg’s two
factors, which became parameter for analysis of data collected in this study. Due to major
changes, especially since the twenty-first century, with the advancement of technology, the
labor market has become more demanding, asking people more prepared and especially
motivated. Against this background, we adopted a field survey through a questionnaire
developed and applied to open and closed questions for the servers, in order to discover the
degree of motivation at work after the completion of these training courses. The conclusions
that have been identified through the research shows that the factors are greater satisfaction in
working hours and the financial incentive received, coming from this qualification. The
factors of dissatisfaction raised by the servers are in relation to wages and lack of interest due
to lack of superior in encouraging employees to empower. Even with these facts, the majority
said it was motivated in the workplace, motivation is derived primarily from the knowledge
acquired through training, to be added to the work performed.

Keywords: Motivation. Satisfaction. Human resources. Public service.
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1 INTRODUCAO

Durante muito tempo, o servidor publico foi visto como um ser estagnado no seu
cargo dentro da instituicdo, aguardando pacientemente o momento da sua aposentadoria. Com
o passar do tempo, alguns direitos e vantagens do servidor publico foram extintos como, por
exemplo, o abono pecuniario e a licenga-prémio por assiduidade.

Das trés esferas de poder, o executivo é o que possui 0 maior quantitativo de
servidores e foi o que mais conseguiu ganhos significativos na remuneragao dos funcionarios
nos ultimos anos, mesmo assim, ainda tem os salarios mais baixos em relacdo aos outros
poderes, conforme o Boletim Estatistico de Pessoal do Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdo e Tabela de Remuneragdo dos Servidores Publicos Federais'.

As mudancas estabelecidas pelo atual cendrio mundial, especificamente com a
globalizacdo, trouxeram novos desafios para as organizagdes publicas e privadas. Em relacao
ao setor publico, o desafio maior foi mudar a imagem da presta¢do de servigos, que durante
muitos anos utilizou métodos retrogrados, somados ainda a indoléncia dos funcionarios. O
servidor deixou de ser visto como simples funciondrio do governo e passou a ser alvo de
“investimentos” dentro da instituigao.

Diante do atual estagio de complexidade que caracteriza o funcionamento das
organizagdes ¢ tentando mudar essa realidade, no ano de 2005, foi criado o Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) da Universidade Federal da Paraiba. Dentre os objetivos
do PDI/UFPB 2009-2012 estd o desenvolvimento pessoal, educacional, profissional e
motivacional dos servidores. A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), através do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, oferece programa de
formagao, treinamento e qualificacdo para os servidores da instituigdo.

A Universidade Federal da Paraiba (UFPB) possui um total de 3.668 servidores
técnico-administrativos, ocupando diferentes fungdes. Na area contabil sdo 83 servidores,
sendo 41 técnicos em contabilidade e 42 contadores. Observa-se que os servidores técnico-
administrativos das Universidades Federais s3o os que recebem um dos saldrios mais baixos
em compara¢do aos outros servidores que exercem 0S mesmos cargos em outros Orgaos

. ’ . ’ . s 2
federais, como por exemplo, os técnicos de nivel intermedidrio”.

! Esses dados podem ser encontrados no Sitio do servidor publico. Disponivel em:<www.servidor.gov.br>
Acesso em: 23 fev. 2012

? Verificar o Sitio do servidor publico, conforme Tabela de Remuneragdo dos Servidores Publicos Federais.
Disponivel em: <www.servidor.gov.br> Acesso em: 23 fev. 2012
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Nessa perspectiva, foi escolhido como publico-alvo desta pesquisa os servidores
técnico-administrativos da éarea contabil, profissionais que trabalham diretamente com a
movimenta¢do financeira e que fazem parte da minha area de atuac¢ao dentro da instituigao.

A UFPB ja oferece curso de pos-graduacdo Lato Sensu para os seus servidores
técnico-administrativos, preocupada em melhorar o desenvolvimento funcional, visando
atender as necessidades de cada ambiente organizacional, como também a remuneragdo do
servidor.

Com a implantagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo na UFPB, os servidores foram impulsionados a realizar cursos diversos e
treinamentos, tanto cursos de capacitacdo quanto cursos de qualificacdo (especializacdo,
mestrado e doutorado), como forma de alavancar seu desempenho pessoal e profissional no
cargo que ocupam na instituicao.

Essa pesquisa visa refletir até que ponto esse investimento em recursos humanos
mudou a realidade organizacional da UFPB, no que diz respeito a remuneragdo, motivagao ¢
valorizacdo do funcionario publico no ambiente de trabalho, contribuindo para uma analise
geral dos reflexos provenientes do atual momento de mudangas que a instituicdo estd
vivenciando, com a inser¢do do PDI.

Sabe-se que o investimento em recursos humanos ¢ essencial para uma boa prestagado
de servigos a populagdo, pois o servidor ¢ o elo entre comunidade e governo. Um servidor
motivado contribui para a execu¢ao de uma boa gestdo publica, fazendo com que a institui¢ao
consiga atingir os objetivos e as metas propostas pela administracao.

Entretanto, se faz necessario um feedback entre o servidor e a organizacdo. O
funcionario qualificado e motivado ¢ a mola propulsora para alavancar os resultados
esperados pela administragdo e, em contrapartida, uma organizagdo que tem como meta
investir em pessoas estd proporcionando a qualidade de vida destes funcionarios na
instituicao, melhorando e harmonizando o ambiente de trabalho. De acordo com Tamayo e

Paschoal (2003, p. 36),

Entre a pessoa e a organizagdo onde ela trabalha, existe uma verdadeira dinamica
que ¢ fundamental para a obtenc¢do dos objetivos tanto da organiza¢do como do
empregado. Esta dindmica ¢ determinada pelas exigéncias do proprio trabalho e da
organizacdo e pelas demandas do empregado (Peird e Prieto, 1996). O equilibrio
entre as duas fontes desta dinamica (o trabalho/empresa e a pessoa) tem
conseqiiéncias positivas tanto para a organiza¢do quanto para o empregado. Os
beneficios para a organizacdo manifestam-se na qualidade e na quantidade de
trabalho executado pelo empregado. As conseqiiéncias para ele situam-se
principalmente no nivel da realizagdo pessoal, da satisfacdo, do bem-estar e da
autoestima. Segundo Erez (1997), empregados insatisfeitos ndo apresentam
disposi¢cdo para dedicar esfor¢o, conhecimentos e habilidades pessoais no seu
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trabalho. Portanto ¢ fundamental que a organizacao valorize, eficientemente, os seus
empregados, se quiser manter um lugar de destaque no mercado altamente
competitivo de hoje.

Diante de um novo modelo de organizacdo, decorrente de um mundo altamente
competitivo, as empresas, sejam publicas ou privadas, tem um grande desafio em desenvolver
¢ motivar pessoas para o alcance de suas metas.

Dessa forma, conhecer e respeitar a visdo do outro, nesse caso, o olhar dos servidores
publicos nesse processo de mudanga, foi uma das maiores preocupagdes para o
desenvolvimento dessa pesquisa, porque as pessoas pensam diferente, agem diferente e cada
uma delas tem uma opinido muito particular sobre determinado assunto.

Com base nessa afirmativa, foi tomado como ponto de partida os seguintes
questionamentos, que nortearam todo o processo de pesquisa: como sera que os funcionarios
se sentem em relagdo ao Plano de Desenvolvimento Institucional, em especial ao incentivo a
qualificacdo, da UFPB? H4 realmente um aumento no nivel de satisfagio em relacdo ao
desempenho de seu trabalho? Houve alguma mudanga no desempenho do trabalho dos
servidores que realizaram cursos de qualificagdo? Serd que o percentual de remuneragao
fixado pelo incentivo a qualificacdo ¢ realmente uma ferramenta motivacional para o
servidor? Essa e outras questdes serdo vistas mais adiante no desenvolvimento deste trabalho.

Nessa perspectiva, o presente estudo teve como objetivo identificar o nivel de
satisfacdo dos servidores técnico-administrativos da area contabil da UFPB no desempenho de
seus cargos, apds a conclusdo de cursos de qualificacdo (especializagdo, mestrado ou
doutorado). Para alcangar esse objetivo se fez necessario identificar o nimero de servidores
da area contabil da UFPB qualificados, ou seja, que obtiveram o titulo através de cursos de
especializagao, mestrado e doutorado; identificar o perfil socioecondomico destes servidores;
identificar a satisfacdo destes servidores em relagdo ao saldrio, percentual de incentivo a
qualificacdo e carga horaria e analisar se estes servidores se sentem valorizados e motivados
dentro da instituicdo apos a qualificagdo.

Como referencial tedrico desta pesquisa, partimos do estudo da motivagdo humana, do
que se trata e como ela se desenvolve e influencia o comportamento humano. Neste capitulo,
veremos que a motivacgdo, por ser complexa, foi e continua sendo um dos assuntos que mais
inspiraram teorias ao longo do tempo. O saldrio, que era o principal fator motivacional no
trabalho deu lugar a outros fatores que foram surgindo, proveniente de diversas teorias.
Frederick Herzberg, através da Teoria da motivagdo-higiene, constatou, através de estudos,

que os fatores motivacionais sdo aqueles que se referem ao trabalho em si; fatores como
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salario, relacionamento interpessoal, seguranca, entre outros, servem apenas para evitar
insatisfacdo nos funcionarios (fatores higiénicos). Neste capitulo também verifica-se que a
motivagdo ¢ intrinseca, ocorre internamente e difere de pessoa para pessoa.

Para identificarmos os niveis de satisfacdo e motivagdo das pessoas envolvidas nessa
pesquisa, foi escolhido como local de estudo a UFPB, especificamente os setores contabil e
financeiro da Reitoria, com a participagdo dos servidores técnico-administrativos da area
contabil. A metodologia adotada foi através de pesquisa de campo, com aplicagdo de um
questionario contendo 13 (treze) questdes, sendo 11 (onze) questdes fechadas, 01 (uma)
questdo semiaberta e 01 (uma) questdo aberta, onde constou questdes relativas ao perfil desses
entrevistados, qualificacdo, motivagdo e satisfagdo no trabalho. O referido questionario foi
aplicado para 33 servidores durante o més de abril/2012.

No desenvolvimento deste trabalho destacou-se também como referencial tedrico a
relacdo pessoas x organizagdes, onde se mostra a importancia das pessoas nas organizacdes €
como essas organizacgdes estdo preocupadas em valorizar esse recurso que se tornou tao
importante no mundo moderno.

A motiva¢do no ambiente laboral, em especial no servigo publico, foi abordada neste
trabalho como forma de mostrar que nas organizagdes do governo também ¢ possivel motivar
os funciondrios para atingir as metas organizacionais. A motivacdo dos servidores torna a
capacidade profissional plena e ¢ essencial na otimiza¢ao dos servicos.

Finalizando, foi abordada a motivagao por meio de incentivos financeiros e constatou-
se que esses incentivos por si s6 ndo sdo suficientes para motivar pessoas e pode criar
situacdes conflitantes na organizagdo, focando a atengdo das pessoas apenas no dinheiro,

esquecendo a realizacdo das tarefas que envolvem o cargo.
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2 REFERENCIAL TEORICO: MOTIVACAO HUMANA

A motivacao ¢ um dos assuntos que mais inspiraram teorias académicas nos ultimos
tempos, em especial a motivagdo no ambiente de trabalho. O salario, considerado como
principal fator motivacional, ja ndo ¢ mais visto como decisivo para motivar um funcionario

ou uma equipe. Conforme Chiavenato (2004, p. 96),

[...] a administragdo cientifica baseava-se na concep¢do de homo economicus,
segundo a qual o comportamento do homem ¢é motivado exclusivamente pela busca
do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho [...] a experiéncia
de Hawthorne teve o mérito de demonstrar que a recompensa salarial — mesmo
quando efetuada em bases justas ou generosas — ndo ¢ o unico fator decisivo na
satisfacdo do trabalhador dentro da situagdo de trabalho.

Na maioria das pessoas existe uma busca incessante para suprir suas necessidades, e
quando uma ¢ suprida, logo em seguida aparecerdo outras, as quais motivardo o individuo ao
longo de sua vida. Sem a necessidade ndo ha motivo para a acdo, segundo rege a Teoria da

Motivagdo de Abraham Maslow, assinalada por Dubrin (2006, p. 111),

A hierarquia das necessidades de Maslow organiza as necessidades humanas num
modelo piramidal com necessidades psicologicas basicas na parte de baixo e
necessidades de auto-realizagdo no topo [...]. As necessidades basicas precisam ser
satisfeitas para garantir a existéncia da pessoa, sua seguranca e requisitos de contato
humano. As necessidades de mais alta ordem referem-se ao desenvolvimento
pessoal e ao alcance do potencial do individuo. Antes que as necessidades de nivel
maior sejam ativadas, as necessidades de nivel mais baixo precisam ser satisfeitas.

Alguns fatores influenciam a motivacdo humana no trabalho, como reconhecimento,
perspectivas de crescimento, realizacdo etc. As organizagdes devem ter como uma de suas
metas prioritarias na gestdo de recursos humanos, dar condigdes aos seus funciondrios para
que esses fatores facam parte do dia a dia de trabalho na empresa, seja publica ou privada.

Chiavenato (2008, p. 274) destaca que “os processos de recompensar as pessoas
constituem os elementos fundamentais para o incentivo e motivagdo dos funcionarios da
organizacdo, tendo em vista de um lado os objetivos organizacionais a serem alcangados e, de
outro lado, os objetivos individuais a serem satisfeitos”.

Frederick Hertzberg® foi o autor da Teoria dos Dois Fatores, na qual afirma que a
motivacdo no ambiente laboral é proveniente do contetido do cargo, os fatores higi€nicos

como o ambiente de trabalho, relagdo com os colegas e com a hierarquia, entre outros, apenas

? Verificar Dubrin (2006).
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servem para evitar a insatisfacdo, quando tais fatores sdo considerados bons ou excelentes
dentro da empresa.

Frederick Herzberg era psicologo, nasceu em 18 de abril de 1923 e foi um dos
estudiosos que ofereceu grande contribuicdo na area de estudos sobre motivagao,
desenvolvendo a Teoria dos dois fatores, onde explica como o ambiente de trabalho e o
proprio trabalho interagem para produzir motivagao nas pessoas.

A partir da Teoria dos dois fatores, Herzberg concluiu que a motiva¢ao resulta em
duas categorias principais de fatores: os higiénicos (ou extrinsecos) e os motivacionais (ou
intrinsecos). Ambos influenciam o comportamento e o desempenho dentro das empresas.

Segundo Maximiano (2009), os fatores higiénicos da Teoria de Herzberg sdo aqueles
que criam um ambiente saudavel e propicio para influenciar a satisfagdo com as condigdes
que a empresa oferece para o trabalho ser realizado. Quanto mais higi€nico o ambiente, maior
a satisfacdo para trabalhar. Os fatores motivacionais, por outro lado, tem ligacdo com o
conteudo do cargo, o trabalho em si. Neste caso, a motivagdo s6 existira se a pessoa enxergar
a possibilidade de exercitar suas habilidades.

Os fatores higi€nicos, como o proprio nome diz, tem carater preventivo e profilatico e
servem apenas para evitar a insatisfacdo com o ambiente de trabalho que rodeiam as pessoas e
sua influéncia ndo consegue elevar por muito tempo a satisfagdo. Ja os fatores motivacionais
sdo aqueles que conseguem ter efeito duradouro de satisfacdo, proporcionando a motivagdo
para o aumento da produtividade. Os fatores higi€nicos e motivacionais, de acordo com
Frederick Herzberg sdo:

v' Fatores higiénicos ou extrinsecos (condigdes de trabalho, salario e seguranga, politicas
da empresa, estilo de supervisdo, relacionamentos interpessoais);

v’ Fatores motivacionais ou intrinsecos (realizagdo, reconhecimento, responsabilidade,
trabalho em si, crescimento pessoal).

Analisando a teoria dos dois fatores, Gil (2008, p. 208) concluiu que:

A aceitagdo da teoria de Herzberg ndo autoriza, porém, a desconsiderar os fatores
higiénicos. Se ¢ verdade que aumentar os salarios ndo necessariamente leva as
pessoas a trabalhar com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las satisfeitas o
bastante para que outros fatores possam motiva-las. Por outro lado, se o salario ou as

condigdes de trabalho causam insatisfacdo, as pessoas tornam-se desmotivadas, e
nenhum outro elemento sera capaz de motiva-las.

Portanto, na visdo de Gil (2008), os dois fatores se complementam, ou seja, para que
haja motivagao no desempenho do trabalho, ¢ necessario que exista pelo menos alguns fatores

higiénicos. Na auséncia destes, a motiva¢ao serd comprometida.
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No entanto, a teoria dos dois fatores ¢ enfatica ao afirmar que motivacdo vem do
trabalho ¢ ndo do ambiente. As pesquisas de Frederick Herzberg constatou que certos
profissionais, como artistas, integrantes de entidades assistenciais, cientistas, entre outros,
davam mais importancia a atividade que realizavam do que a vantagens materiais, chegando a
trabalharem muitas vezes em condigdes precarias, mas se sentindo realizados. Para esses
profissionais, mesmo sem a existéncia de fatores higi€nicos, havia motivagdo para
desempenhar o seu oficio, o que nos leva a crer que a realizagdo pessoal proporcionada pelo
trabalho era suficiente.

Ao fazer um paralelo entre as Teorias de Herzberg e Maslow, os fatores higiénicos
atendem as necessidades que estdo na base da pirdmide e os fatores motivacionais atendem as
necessidades que estdo no topo.

Dubrin (2006, p. 112-114) enfatiza dois conjuntos de fatores no trabalho os

satisfatores (ou motivadores) e os dissatisfatores (ou fatores de higiene), vejamos:

Segundo a pesquisa de Frederick Hertzberg, existem dois conjuntos diferentes de
fatores no trabalho. Um dos conjuntos, os motivadores ou satisfatores, podem
motivar ¢ satisfazer os funcionarios. O outro conjunto, fatores de higiene ou
dissatisfatores, podem apenas evitar a insatisfacdo. [...] Os fatores motivacionais
incluem realizagdo, reconhecimento, promogao, responsabilidade, o trabalho em si e
possibilidades de crescimento pessoal. [...] fatores de higiene incluem salario, status,
seguranga no emprego, condi¢oes de trabalho e qualidade de lideranga.

Para a compreensdo do pensamento de Herzberg, a motivagdo ¢ uma predisposicao
para agdo, originada por fatores que evitam a insatisfacdo, os chamados fatores higi€nicos. No
entanto, Ferreira (2009, p. 91) descreve que “embora possamos concordar com a visdo de
Herzberg quanto a existéncia de duas dimensdes distintas, satisfagdo e insatisfacdo, cremos
que ¢ dificil delimitar as fronteiras entre os fatores higi€nicos e motivacionais”.

O fator higiénico pode ser, em alguns casos, motivacional. Um bom saladrio pode
motivar um trabalhador a aumentar sua produtividade no desempenho de seu cargo. Neste
caso, o salario motiva o trabalhador para o aumento da produtividade o que gera
reconhecimento por parte da empresa, e reconhecimento ¢ fator motivacional para o

trabalhador, ou seja, temos um ciclo motivacional. De acordo com Maximiano (2009, p. 269),

A teoria dos dois fatores consolidou o principio de que motivagdo vem do trabalho e
ndo do ambiente. A teoria explica, por exemplo, porque certos profissionais dao
mais importancia a atividade que realizam do que a possiveis vantagens materiais
que ela possa trazer. [...] De acordo com as pesquisas de Herzberg, contadores,
engenheiros e gerentes encontram-se em profissdes que permitem essa realizagao
pessoal.
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A motivacdo ¢ um estimulo que ocorre internamente e diz respeito a necessidade
individual, portanto ninguém possui a capacidade de motivar outra pessoa, mas apenas
exercer influéncia sobre ela, através de recompensas para o alcance de metas. Dubrin (2008,

p. 128, grifo do autor) enfatiza que:

Muitos especialistas em administragdo sustentam que, se vocé tornar o cargo mais
interessante, talvez haja menos necessidade de motivar as pessoas com recompensas
externas. A teoria dos dois fatores da motivacdo estd basecada nessa idéia. Além
disso, tentar motivar as pessoas com recompensas extrinsecas talvez ndo seja
suficiente. Motivar as pessoas por meio de trabalho interessante esta baseado no
principio da motivacao intrinseca.

Nesse sentido, os fatores higi€nicos por si s6 ndo fazem com que as pessoas se tornem
motivadas em seu trabalho, mesmo quando esses fatores sdo considerados Otimos ou
excelentes. E preciso que o exercicio do cargo seja desafiador, propicie realizagdo e
crescimento, e acima de tudo reconhecimento, como elogios e prestigio profissional.

Dubrin (2006, p. 110) ainda destaca que “as pessoas estdo dispostas a se esforcar no
sentido de alcancar uma meta, porque isso satisfaz uma de suas necessidades importantes. O
auto-interesse €, dessa forma, uma forga motriz”.

Nessa perspectiva, as metas estdo sempre presentes na vida do ser humano, desde as
mais simples e pequenas, e a conquista delas depende do grau de importancia que cada uma
tem para as pessoas. Alcanga-las desenvolve o sentimento de realizagdo e, consequentemente,
a motivagdo para alcancar uma nova meta, seja na vida pessoal ou no trabalho.

Segundo Chiavenato (2009), através da motivagdo compreendemos o comportamento
das pessoas. Elas agem porque s3o provocadas por um estimulo externo (ambiente) e internos
(processos mentais do individuo).

O processo motivacional dos individuos ¢ diferente, pois cada um tem uma
personalidade que lhe ¢ peculiar e se comporta de maneira diferente, tem valores sociais e
objetivos de vida também diversos, os quais podem variar conforme o tempo. Mesmo com
padrdoes de comportamento diferentes, o processo que dinamiza o comportamento ¢ quase
semelhante para todos.

Leavitt (1964 apud CHIAVENATO, 2009, p. 122) cita que existem trés suposigoes
inter-relacionadas sobre o comportamento humano: a primeira ¢ que o comportamento ¢é
causado por estimulos internos e externos; a segunda ¢ que o comportamento ¢ motivado,

quer dizer, dirigido para algum objetivo e a terceira ¢ que o comportamento ¢ orientado para
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os objetivos, ou seja, existe um impulso, um desejo, para designar os motivos do
comportamento.

A satisfacdo de uma necessidade qualquer percorre etapas, que sao chamadas de ciclo
motivacional. O ciclo motivacional demonstrado por Chiavenato (2009), ocorre da seguinte
forma: quando surge uma necessidade, o estado de equilibrio do organismo ¢ rompido,
causando tensdo, insatisfagdo, o que leva o individuo a um comportamento ou ac¢do para
descarregar essa tensdo. Se a acdo ou comportamento for eficaz, o individuo terd sua
necessidade satisfeita e o organismo volta ao estado de equilibrio que encontrava-se no
principio.

Chiavenato (2009, p. 123) afirma que: “[...] quando uma necessidade ¢ satisfeita ela
nao ¢ mais motivadora de comportamento, ja que nio causa tensao ou desconforto.”

Entretanto uma necessidade nem sempre ¢ satisfeita, ela pode ser frustrada ou
compensada, sdo os chamados niveis de resolucdo da tensdo. Quando surge uma necessidade
a ser satisfeita, a tensdo pode esbarrar em um obstaculo e ndo encontrando a saida normal, a
tensdo frustrada procura um meio indireto de saida que pode ser por via psicoldgica ou
fisiologica. Quando a necessidade ndo ¢ satisfeita, nem ¢ frustrada, ocorre a compensagao, ou
seja, uma outra necessidade reduz a intensidade de uma necessidade que ndo pode ser
satisfeita.

Bergamini (2011, p. 147) comenta: “[...] um mesmo individuo ora persegue objetivos
que atendem determinada necessidade, ora busca satisfazer outras. Tudo depende de sua
caréncia naquele momento”.

O importante ¢ diagnosticar que necessidades sdo relevantes para aquele individuo no

momento, quais os objetivos que ele persegue, o que ele tem como prioridade em sua vida.
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2.1 PESSOAS X ORGANIZACOES: UMA NAO VIVE SEM A OUTRA

O que seria das organizacdes sem as pessoas? Com certeza elas ndo existiriam, pois
aquelas dependem destas para sobreviver e, em muitos casos crescer no mercado. Num
mundo globalizado, mutdvel, com um volume espantoso de informagdes mantido pela
internet, se fez necessario varias mudangas organizacionais, como em termos de tecnologia,
pesquisas de mercado, controle de qualidade e principalmente investimento em pessoas, ja
que sdo elas que tém o contato direto com o cliente e, a partir dessa interagdo, identificam o
que eles querem. As pessoas passaram a ser o diferencial competitivo para manter as
organizacgdes “vivas” no mercado, diante da intensa competitividade que vivemos. Daft (2007,

p. 293) comenta que:

As pessoas que compdem uma organizagdo dao a ela sua fonte primaria de vantagem
competitiva, e a administracdo de recursos humanos tem um papel importante em
encontrar ¢ desenvolver as pessoas da organizagdo como recursos humanos que
contribuem para, e afetam diretamente, o sucesso da empresa.

Novas praticas gerenciais foram e continuam sendo adotadas nas mais diversas
organizacdes como forma de satisfazer o cliente, cada vez mais exigente. Investir nesses
funcionarios ¢ o foco principal nas organiza¢des e mais importante que investir em produtos e
clientes, que ficaram em segundo plano (CHIAVENATO, 2008).

As organizagdes estdo trabalhando com estratégia em recursos humanos. Para
Chiavenato (2008, p. 04): “A estratégia constitui o plano global ou a abordagem geral que a
organizacdo adota, para assegurar que as pessoas possam cumprir adequadamente a missao
organizacional”.

Chiavenato (2008), também afirma que as pessoas podem ser vistas como recursos ou
parceiras da organizagdo. Como recursos, sdo considerados sujeitos passivos, pois precisam
ser administrados. Como parceiras, sdo fornecedores de conhecimento, habilidades e
competéncias, constituindo-se em parte integral do capital intelectual da empresa. Além dos
funcionarios, as organizagdes possuem outros parceiros que siao responsaveis pelo giro e
continuidade dos negbcios, sao eles: os clientes, que consomem os produtos e adquirem os
servigos; os fornecedores que vendem a matéria-prima, insumos, tecnologia etc.; os acionistas
que aplicam dinheiro para alavancar os negocios; os investidores etc. Cada um desses
parceiros entra com a sua contribui¢do na expectativa de obter um retorno ou resultados

satisfatorios.
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Sem os recursos humanos € sem as organizacdes ndo existiria a gestdo de pessoas,
ambas dependem uma da outra: as pessoas trabalham para atingir objetivos pessoais € as
organizacdes dependem destas pessoas para produzir bens e servicos € competir no mercado,
como forma de atingir, também, seus objetivos.

Vale destacar que “O capital humano ¢ intangivel e ndo pode ser gerenciado da mesma
maneira que as empresas gerenciam cargos, produtos e tecnologias. Uma das razdes para isso
¢ que s3o os funciondrios, e ndo a empresa, os detentores do capital humano”.
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005, p. 09)

Para Daft (2007, p. 293): “[...] a administracdo de recursos humanos aparou sua antiga
imagem de “departamento de pessoal” e ganhou reconhecimento vital como participante na
estratégia corporativa”.

As pessoas, em determinadas organizagdes, s3o vistas como recursos, em outras como
parceiras, tudo ira depender da politica de gestdo de pessoas adotada por essas empresas. De
acordo com Barnard (1971 apud CHIAVENATO, 2009, p. 189): “[...] toda pessoa precisa ser
eficiente para satisfazer as suas necessidades individuais mediante a sua participacdo na
organizacdo, mas também precisa ser eficaz para atingir os objetivos organizacionais por meio
da sua participagdo”.

E preciso equilibrar esses dois pontos, uma vez que de nada adianta ser eficiente e
pensar apenas nos seus interesses individuais, ndo se comprometendo com a organiza¢do, o
que pode causar uma imagem negativa do funcionario. Por outro lado, ser eficaz e se entregar
totalmente aos objetivos da empresa, pode torna-lo um trabalhador compulsivo (workaholic),

sacrificando a vida pessoal, familiar e social.

2.2 0 DESAFIO DE MOTIVAR PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

O servigo publico no Brasil, de um modo geral, ainda ¢ visto como algo que tem muito
a melhorar, principalmente no que diz respeito aos seus recursos humanos.

Com uma gestdo que tem como base principios burocraticos e mecanicos, 0s
servidores acabam adotando um perfil de profissionais desmotivados, na maioria das vezes. O
trabalho pautado por rotinas, pela repeticdo de atividades no dia a dia, deixam esses
profissionais sem muita alternativa para mudar e sequer melhorar seu ambiente de trabalho.

A qualidade de vida nesses ambientes geralmente ¢ algo que estd bem longe de

alcancar os niveis ideais. Trabalhando muitas vezes em um espaco onde ndo oferece
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instalagdes adequadas, esses funcionarios tem que fazer verdadeiros milagres para cumprirem
as tarefas mais basicas do seu ambiente laboral, quando ndo deixam de atender as demandas
sociais por falta de recursos essenciais, como falta de material de expediente, equipamentos
etc.

Na administrag@o publica os servidores sdo contratados para exercerem estritamente as
atribuicdes do cargo, os mesmos ja ingressam no servigo publico com certas limitagdes
inerentes a atividade que irdo desempenhar.

Investir em programas que estimulem a motivacdo desses funcionarios ¢ a melhor
alternativa que a gestdo publica terd que adotar nos préximos anos, ou estara condicionada a
administrar ineficientemente e ndo cumprir sua missdo, que ¢ bem servir a populagdo em
geral.

Conforme Gomes e Quelhas (2003, p. 2): “Esses o6rgdos, no desempenho da sua
missdo, sustentam-se, basicamente, sobre trés “pilares” — os recursos materiais, 0s recursos
financeiros e os recursos humanos...”

Ainda, de acordo com Gomes e Quelhas (2003), no “pilar” recursos humanos estdo a
capacidade profissional e motivagdo, que se destacam como os mais relevantes fatores para a
eficiéncia e a eficacia no cumprimento da missdo nas organizagdes. A capacidade profissional
¢ primordial para um bom desempenho do cargo e otimizacdo dos resultados, enquanto a
motivacao, quando em niveis 6timos, faz a capacidade profissional ser plena; por outro lado,
quando ha funcionarios desmotivados, a capacidade profissional torna-se restrita.

Quando ha o uso restrito da capacidade profissional, decorrente da desmotivacdo, a
organizacdo esta propensa a estagnagdo, deterioracdo, desintegracdo e faléncia. Portanto, a
motivacdo dos funcionarios € essencial para uma boa prestacdo de servigos a sociedade e,

consequentemente, alavancar o desempenho da instituicdo como um todo.

2.3 MOTIVANDO PESSOAS POR MEIO DE INCENTIVOS FINANCEIROS

Desde os tempos mais remotos as pessoas ja trabalhavam em troca de alguma
recompensa, a exemplo da época do Império Romano, onde os soldados eram pagos com sal,
dai a origem da palavra salario. Segundo Vasconcellos e Garcia (2004), o sal, por ser uma

mercadoria escassa, era aceito na Roma Antiga como moeda.
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Com o surgimento do salario e das sociedades capitalistas, o papel moeda passou a ser
a unica forma de pagamento dos trabalhadores, e foi tido durante muito tempo como a
principal fonte motivadora nas empresas.

Ha diferencas entre salario e remuneragdo. O salario é pagamento em dinheiro e
significa contraprestagdo por servicos realizados, ja a remuneracdo inclui, além do salério,
beneficios, gratificagdes e outros adicionais, como tiquete alimentacgao, auxilio moradia etc.

Alguns estudiosos, como Frederick Herzberg e a sua Teoria dos dois fatores, conforme
exposto, pesquisaram as causas da motivacdo humana, em especial no ambiente de trabalho, e
concluiram que o dinheiro j4 ndo era o mais importante motivador para o ser humano.

Para Gil (2008, p. 212): “[...] a concessdo de beneficios financeiros por si s, conforme
a teoria de Herzberg, ndo ¢ suficiente para motivar as pessoas”.

Mesmo através dessas evidéncias, muitas empresas continuam investindo em
remuneragdo como forma de modificar o comportamento e dar um novo estimulo para seus
funcionarios obterem um bom desempenho no ambiente laboral. As universidades federais,
em particular a Universidade Federal da Paraiba, também passou a utilizar esta ferramenta,
concedendo gratificagdes através do incentivo a qualificacdo, no intuito de valorizar o
trabalho do servidor que buscar realizar cursos de educagdo formal, superior ao exigido para o
cargo de que ¢ titular.

Criado no governo do presidente Luiz Inacio Lula da Silva, através do Decreto n°
5.824 de 29 de junho de 2006, o incentivo a qualificagdo abrange os servidores integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao.

Os incentivos financeiros, vistos ainda como motivadores, podem criar situagdes
conflitantes e alguns problemas para as organizagdes. As pessoas, na expectativa de receber
tais recompensas podem focar sua atengdo e energias apenas no dinheiro e ndo na realizagdo
das tarefas que envolvem seu cargo.

Conforme enfatiza Dubrin (2008, p. 160): “Em vez de estar apaixonados pelo trabalho
que realizam, as pessoas ficam excessivamente preocupadas com o tamanho da recompensa”.
Nesse caso, a combinagdo ideal para motivar os trabalhadores consiste em recompensas
internas (um trabalho excitante), recompensas externas (elogios, por exemplo) e recompensas
financeiras.

Para a empresa, seja publica ou privada, combinar outros fatores além do salério, faz
com que o trabalho agregue qualidade de vida, visto que as pessoas trabalham para a sua
subsisténcia, primeiramente, ¢ para dar um significado a sua existéncia. Bergamini (2011, p.

159) acredita que:
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Se dermos a todos os incentivos em forma de vantagens materiais, como bonus,
pagamentos extra, ou mesmo férias extraordindrias, o efeito de cada incentivo
cessara no instante em que esse incentivo for efetivado. Quando os incentivos
satisfazem necessidades psicologicas do operario, tais como seguranga emocional,
estima por parte dos supervisores, um status mais elevado, relagdes mais
satisfatorias dentro do trabalho e o reconhecimento da pericia profissional, tais
incentivos retém uma capacidade potencial continuada de proporcionar prazer ao
trabalhador e impulsiona-lo a melhoria do seu desempenho.

Um incentivo financeiro pode ndo motivar uma pessoa, mas os problemas financeiros
que ela esteja passando pode motiva-la a aumentar sua produtividade no trabalho para galgar
oportunidades de aumento salarial ou gratificagdes. O que a motivou para agir foi a
dificuldade financeira, o incentivo recebido serd apenas consequéncia do seu bom
desempenho profissional. Por outro lado, um incentivo financeiro pode ajudar a motivar
alguém que ndo tem perspectivas de ganho salarial, levando a pessoa a se sentir valorizada
pela empresa e dessa forma aumentar sua produtividade. Neste caso, também, o que a
motivou ndo foi o incentivo financeiro, mas ele “ajudou” de certa forma; o sentimento de
reconhecimento ¢ que foi o responsavel pela motivagdo, conforme reza a Teoria dos dois

fatores.
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3 BREVE HISTORICO SOBRE A UFPB —- CAMPO DA PESQUISA E PERCURSO
METODOLOGICO

A referida pesquisa aconteceu na UFPB, no Campus I, mais precisamente nos setores
contabil e financeiro da Reitoria, englobando os seguintes locais: Departamento de
Contabilidade e Financas (DCF), Pro-Reitoria de Pds-Graduacdo e Pesquisa (PRPG), Pro-
Reitoria Administrativa (PRA) e Pro-Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento
(PROPLAN).

A UFPB ¢ uma instituicdo autarquica de regime especial de ensino, pesquisa e
extensdo, vinculada ao Ministério da Educacdo e Cultura. Foi fundada em 1955, a partir da
reunido de onze cursos de nivel superior que ja existiam no estado. Sua cria¢do se deu através
da Lei Estadual 1.366, de 2 de dezembro de 1955, com a denominagdo de Universidade da
Paraiba. Apos cinco anos, a Lei 3.835 de 13 de dezembro de 1960, federalizou a entdo
chamada Universidade da Paraiba, que assumiu a denominacio atual.*

A UFPB era estruturada da seguinte forma: Campus I, na cidade de Jodo Pessoa;
Campus II, na cidade de Campina Grande; Campus III, na cidade de Areia; Campus IV, na
cidade de Bananeiras; Campus V, na cidade de Cajazeiras; Campus VI, na cidade de Sousa e
Campus VII, na cidade de Patos. Com a formacdo da Universidade Federal de Campina
Grande (UFCG), a UFPB foi desmembrada em 2002 e alguns campi passaram a integrar a
UFCQG, foram eles, os campi de Campina Grande, Patos, Sousa e Cajazeiras. Os campi de
Jodo Pessoa, Areia e Bananeiras, continuaram a fazer parte da Universidade Federal da
Paraiba, sendo criado posteriormente o campus do Litoral Norte, nas cidades de Mamanguape
e Rio Tinto.

No ano de 2008, a UFPB aderiu ao Programa de Apoio a Planos de Reestruturagdo e
Expansao das Universidades Federais (REUNI) do governo federal, com o intuito de se
desenvolver como instituicdo, incluindo novas contratagdes de professores e servidores,
aumento do nimero de vagas, aquisi¢do de equipamentos e materiais permanentes, novas
construcdes, investimentos em bibliotecas, laboratdrios etc. Esta previsto também a criagdo de
dois novos campus nas cidades de Guarabira e Pedras de Fogo.

Conforme Relatéorio de Autoavalicdo de 2010, a UFPB possui 3.668 servidores

técnico-administrativos e 2.083 docentes.

* Essas informagdes podem ser encontradas no Sitio da UFPB. Disponivel em:<www.ufpb.br> Acesso em: 26
abr. 2012
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Como todo o6rgao publico, os servidores ingressam através de concurso publico e uma
vez nomeado, tem 30 (trinta) dias para tomar posse € 15 (quinze) dias para entrar em efetivo
exercicio, contados da data da posse.

Atualmente, a UFPB é composta pelos seguintes centros: Centro de Ciéncias Exatas e
da Natureza - CCEN; Centro de Ciéncias Humanas, Letras e Artes - CCHLA; Centro de
Ciéncias da Saude - CCS; Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas - CCSA; Centro de Educagao
- CE; Centro de Tecnologia - CT e Centro de Ciéncias Juridicas — CCJ, no Campus I (Jodo
Pessoa); Centro de Ciéncias Agrarias — CCA, no Campus II (Areia); Centro de Ciéncias
Humanas Sociais e Agrarias — CCHSA, no Campus III (Bananeiras) e Centro de Ciéncias
Aplicadas e Educagdo — CCAE, no Campus IV (Mamanguape ¢ Rio Tinto). Outros centros
foram criados recentemente no Campus I, sdo eles: Centro de Ciéncias Médicas - CCM;
Centro de Informatica — CI; Centro de Comunicacao,Turismo e¢ Artes — CCTA; Centro de
Tecnologia e Desenvolvimento Regional — CTDR e Centro de Energias Alternativas e
Renovaveis — CEAR.’

Atualmente, a UFPB disponibilizou 4.574 vagas, conforme dados do Processo
Seletivo Seriado (PSS) 2012, para ingresso de novos alunos nos cursos de graduagao.

Essa instituicdo possui 09 (nove) Unidades Gestoras, a saber: Biblioteca
Central; Centro de Ciéncias Agrarias; Centro de Ciéncias Exatas e da Natureza;
Centro de Ciéncias Humanas, Sociais e Agrarias; Hospital Universitario Lauro
Wanderley; Laboratorio de Tecnologia Farmacéutica; Reitoria UFPB; Pro-
Reitoria de P6s-Graduagdo e Pesquisa e Prefeitura Universitaria.

O estudo foi realizado através de pesquisa de campo, com abordagem metodologica
quantitativa e qualitativa, na Reitoria, por se tratar de uma unidade gestora relevante,
representando um percentual de 50,6 % do total de servidores da area contdbil no ambito da
UFPB.

Elegeu-se como populagdo da pesquisa, os individuos com categoria funcional de
nivel técnico e nivel superior, nos cargos de técnico em contabilidade e contador,
respectivamente, que concluiram cursos de qualificagdo (especializagdo, mestrado ou
doutorado). Os servidores que ndo se enquadraram nesta situagdo, ou seja, ndo concluiram os

cursos em referéncia foram excluidos da pesquisa.

> Essas informagdes podem ser encontradas no Sitio da UFPB. Disponivel em:<www.ufpb.br> Acesso em: 26
abr. 2012
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A amostra pesquisada representou 39,75% dos servidores técnico-administrativos da
area contabil da Reitoria da UFPB, totalizando 33 (trinta e trés) profissionais entrevistados.

Como instrumento de coleta de dados foi utilizado um questionario constituido de 13
(treze) questdes, sendo 11 (onze) questdes fechadas, 01 (uma) questao semiaberta e 01 (uma)
questdo aberta, onde constou, a principio, questdes relativas ao perfil desses entrevistados,
depois questdes relativas a qualificacdo e por ultimo, questdes relativas a motivagdo e
satisfagcdo no trabalho ( saldrio e jornada de trabalho).

A coleta de dados foi realizada no proprio local de trabalho do servidor, respeitando
sempre os melhores horarios, para que se sentissem a vontade para responder as perguntas. Os
questionarios foram aplicados pela manhd e a tarde. Antes da entrega, eram feitos
esclarecimentos dos propositos da pesquisa e seus objetivos.

A maioria se sentiu perfeitamente a vontade para responder as questdes ¢ se
mostraram bem receptivos. Percebi uma certa resisténcia de alguns servidores mais antigos,
em responder as perguntas do questionario, mas sempre procurava passar tranquilidade e
confianga, ¢ mostrar, acima de tudo, a importancia da informagdo que seria prestada para o
resultado do estudo. Ao meu ver, essa resisténcia se deu pelo fato desses servidores acharem
que as respostas contidas no questionario iriam comprometé-los de certa forma, mas sempre
enfatizei que seria preservada a identidade dos mesmos.

A linguagem utilizada no questionario foi clara, de facil entendimento, ndo causando

duvidas, nem embaragos na hora de respondé-lo.

4 ESTUDO DOS NiVEIS DE SATISFACAO E MOTIVACAO NA UFPB

Serdo apresentados agora os dados da pesquisa e a seguir a analise realizada através
desses dados. Os mesmos foram coletados durante o més de abril/2011 no setor contabil e
financeiro da Reitoria da UFPB, com os servidores técnico-administrativos da area contabil
(técnicos em contabilidade e contadores), totalizando 33 entrevistados.

Para identificar o nivel de satisfacdo dos servidores técnico-administrativos da area
contabil da UFPB no desempenho de seus cargos, apds a conclusdo de cursos de qualificacao,
foi necessario construir o perfil desses servidores, primeiramente identificando o sexo e

estado civil, conforme tabela abaixo:
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Tabela 1 — Sexo e Estado Civil dos Entrevistados

SEXO Frequéncia Frequéncia ESTADO Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa CIVIL Absoluta Relativa
Masculino 17 51,5% Solteiro 07 21,2%
Feminino 16 48,5% Casado 24 72,7%
Divorciado 02 6,1%
Viavo 0 -
Total 33 100,0% Total 33 100,0%

Fonte: Primaria

Outro item importante na constru¢do desse perfil foi identificar a idade e o tempo de

servigo publico dos entrevistados. Vejamos a tabela abaixo:

Tabela 2 — Idade e Tempo de Servico Publico dos Entrevistados

IDADE Frequéncia Frequéncia TEMPO Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa SERVICO Absoluta Relativa
PUBLICO
Entre 18-25 0 - Menos de 1 ano - -
Entre 26-35 15 45,5% De 1 a5 anos 08 24.2%
Entre 36-45 07 21,2% De 5 a 10 anos 13 39,4%
Acima de 45 11 33.3% Mais de 10 anos 12 36,4%
Total 33 100,0% Total 33 100,0%

Fonte: Primaria

Em relac@o ao perfil dos funcionérios da area contabil entrevistados na UFPB (tabelas
1 e 2), temos a seguinte conclusdo: 51,5% sao do sexo masculino e 48,5% do sexo feminino,

0 que mostra um equilibrio entre os sexos. A maioria estd na faixa etaria entre 26 e 35 anos
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(45,5%), sdo casados (72,7%) e tem consideravel tempo de servi¢o publico (39,4% temde 5 a
10 anos e 36,4% mais de 10 anos de servigo publico).

A tabela 3 mostra o nivel de qualificacdo dos servidores técnico-administrativos da
Reitoria da UFPB, assim como o grau de motivacdo no trabalho apo6s a realizacdo desses

cursos.

Tabela 3 — Qualificacdo e Grau de motivacao no trabalho ap6s a qualificagdo

CURSO Frequéncia Frequéncia GRAU DE Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa MOTIVACAO Absoluta Relativa
Especializagao 32 97,0% Muito motivado 02 6,1%
Mestrado 01 3,0% Motivado 22 66,7%
Doutorado 0 - Pouco motivado 08 24.2%
Desmotivado 01 3,0%
Total 33 100,0% Total 33 100,0%

Fonte: Primaria

Dos 33 entrevistados, 32 possuem curso de especializagdo, o que representa um
percentual de 97% do total da amostra, e apenas 01 possui mestrado, o que demonstra o
grande nivel de qualificagdo, oriundos dos incentivos oferecidos pela instituicdo. Ainda,
conforme a Tabela 3, a maioria (66,7%) afirmou que se sente motivado para o trabalho apos a
conclusdo dos cursos, e outros dois servidores afirmaram estd muito motivados, o que indica
que o incentivo a qualificagdo ¢ uma ferramenta que estd contribuindo para melhorar o lado
profissional de alguma forma.

Os que estdo pouco motivados e desmotivados representam, juntos, um percentual de
27,2% em relacdo a amostra total, pouco mais de um terco da amostra dos servidores que se
declararam motivados. Com base na pesquisa, aqueles que se declararam pouco motivados e
desmotivados, também declararam, na sua maioria, insatisfagdo com o percentual de incentivo
recebido e com o salario. Parte destes servidores, de acordo com a pesquisa, também
informou que o curso ndo contribuiu para o desempenho profissional, o que se supde que nao
havia relacdo direta com as atribui¢des do cargo.

Na tabela abaixo aparecera a opinido dos colaboradores em relagdo a questdes

relacionadas a qualificacdo e salario.
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Tabela 4 — Opinido dos Entrevistados sobre questdes relacionadas a qualificacao e salario

PERGUNTAS SIM NAO NAO TOTAL
OPINOU
21 12 _ 33
1-Vocé acha que o percentual de incentivo
a qualificacdo ¢ satisfatorio? i}
63,6% 36,4% 100,0%
22 11 - 33
2-Se nao houvesse recompensa financeira
vocé faria curso de qualificagdo? 66.7% 333% . 100.0%
3-Vocé acha que a qualifica¢ao contribuiu 25 07 01 33
para a melhoria do seu desempenho
profissional? 75,8% 21,2% 3,0% 100,0%
4-Houve interesse, por parte dos 08 25 ) 33
superiores, para que vocé fizesse curso de
qualificagao? 24.2% 75,8% . 100,0%
5-Vocé acha que o seu salario ¢ 07 26 ) 33
satisfatorio, em relagdo ao cargo que
desempenha na institui¢do? 21.2% 78.8% ) 100.0%

Fonte: Primaria

Na pergunta 1, a maioria (63,6%) afirmou que o percentual de incentivo a qualificacdo
¢ satisfatorio (conforme demonstrado na Tabela 4), o que nos leva a crer que ele seja um dos
fatores que esteja contribuindo, indiretamente, para a motiva¢do no trabalho. O incentivo
financeiro €, neste caso, fator higiénico e de acordo com Gil (2008, p. 207): “esses fatores ndo
sdo suficientes para promover a motivacdo, mas precisam ser pelo menos satisfatorios para
ndo desmotivar as pessoas”.

Foi possivel constatar também, através da pergunta 2, que a busca pela qualificacio
tem sido prioritaria na vida profissional destas pessoas, pois a maioria (66,7%) respondeu que
faria curso de qualificagdo mesmo sem recompensa financeira. Neste caso, acredita-se que, a
motivacdo dessas pessoas esta na obten¢do de conhecimentos, melhora dos relacionamentos

com colegas e também no titulo que irdo conseguir, pois o incentivo a qualificagdo da UFPB
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também ¢ uma forma de dar oportunidade aos servidores para que os mesmos possam se
desenvolver como pessoas € como profissionais. Bergamini (2011, p. 192) diz com muita
propriedade que: “na era da valorizacdo do capital intelectual, as competéncias humanas
assumem sua posi¢do no pddio das atengdes”. Dessa forma, a UFPB pode estd no caminho
certo, pois se acredita que os conhecimentos adquiridos pelos seus funciondrios serdo
utilizados como ferramenta para um bom desempenho e aumento da produtividade no
trabalho.

Em relagdo a pergunta 3, a grande maioria (75,8%) respondeu que os cursos de
qualificacdo melhoraram seu desempenho profissional, tal atitude nos leva a crer que deve-se
ao fato do curso oferecer outras oportunidades, como melhoria dos relacionamentos
interpessoais, ampliar o conhecimento etc., como visto anteriormente.

No entanto, o interesse por parte dos superiores em incentivar os subordinados a se
qualificar ainda é muito pequeno (pergunta 4), pois 75,8% dos colaboradores disseram que
nao houve interesse dos superiores para que eles fizessem o curso de qualificacdo. Esse fato
pode indicar que esses gestores ndo estdo dando a devida importancia a sua equipe de
trabalho, no que diz respeito a capacitagdo dessas pessoas, ou até mesmo supoe-se que esses
chefes se sintam ameagados no cargo, diante de pessoas que possam melhor se qualificar para
tal fungdo. Outra suposicdo dessa falta de apoio dos superiores poderia estar no tempo de
servico dos mesmos, indicando resisténcia a mudangas no setor de trabalho ¢ nao aceita¢ao de
novas ideias vindas dos servidores qualificados.

A pergunta 5 nos revela informagdes sobre a satisfagdo com o salario e os dados
mostram que 78,8% dos entrevistados estdo insatisfeitos com o salario que ganham na
instituicdo, apesar de acharem que o percentual de aumento obtido, oriundo da qualificagdo, ¢
considerado bom. Tal fato pode esta relacionado a falta de isonomia salarial entre os poderes,
conforme observagdes feitas pelos entrevistados no proprio questionario, no qual alguns
citaram essas disparidades salariais entre os poderes executivo, legislativo e judicidrio. Para
Bohlander, Snell e Sherman (2005, p. 254): “uma vez que o pagamento representa a
recompensa recebida em troca das contribuicdes de um funcionario, ¢ essencial, de acordo
com a teoria da eqiiidade, que o pagamento seja condizente com essas contribui¢des”. Para o
funcionario, o saldrio constitui a recompensa da empresa por sua contribuicdo dada, por sua
forca de trabalho.

A tabela a seguir mostra o grau de satisfacdo dos servidores técnico-administrativos da

area contabil da Reitoria da UFPB em relagao a jornada de trabalho.
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GRAU DE SATISFACAO Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Muito satisfeito 02 6,1%
Satisfeito 25 75,8%
Pouco satisfeito 06 18,1%
Insatisfeito - -
Total 33 100,0%

Fonte: Primaria

Quanto a jornada de trabalho, 75,8% se sentem satisfeitos, isso se deve ao fato desses

servidores estarem cumprindo uma jornada de trabalho de 6 horas ininterruptas, o que antes

nao ocorria.

A jornada de trabalho era de 8 horas para esses servidores (reitoria e prefeitura

universitaria), mas devido ao periodo eleitoral, todos estdo cumprindo jornada de 6 horas

ininterruptas. No entanto, essa decisdo foi interna, e ndo ha base legal para essa jornada ainda

na UFPB.

Na tabela abaixo, constam as respostas obtidas dos colaboradores com relagdo a

contribuicdo dada pela qualificagdo ao seu desempenho no trabalho. Essa questao foi aberta e

as respostas foram posteriormente sistematizadas para analise, conforme tabela abaixo:

Tabela 6 — Porque a qualificagdo contribuiu para o seu desempenho profissional?

RESPOSTAS Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Adquiri mais conhecimento para o trabalho 15 65,3%
Senti mais seguranga para desempenhar o trabalho 03 13,0%
Melhorei minha autoestima 02 8,8%
Aumentou meu salario 01 4,3%
Melhorei minhas relagdes interpessoais 01 4,3%
Valorizou meu trabalho 01 4,3%

Fonte: Primaria
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Dos 33 entrevistados, 23 afirmaram que a qualificagdo melhorou seu desempenho
profissional e para 65,3% deles, o curso trouxe mais conhecimentos para serem aplicados ao
trabalho, o que mostra que a maioria adquiriu informagdes importantes nesses cursos € que a
recompensa financeira acabou ficando em segundo plano, conforme mostra a tabela 4. O que
podemos observar também ¢é que estes servidores se preocuparam em fazer cursos que tinham
uma relacdo direta com a area de atuagdo que desempenhavam no 6rgdo. Para 13% dos
entrevistados, a qualificacdo trouxe mais seguranca na hora de desempenhar o cargo. A
melhoria da autoestima foi a resposta obtida por 8,8% dos entrevistados. Entre as outras
respostas obtidas estavam a valorizagdo do trabalho (4,3%), melhoria das relagdes

interpessoais (4,3%) ¢ aumento de salario (4,3%).

A tabela a seguir mostra as respostas obtidas dos colaboradores, a respeito da

qualificacdo ndo ter contribuido para o desempenho profissional dos mesmos.

Tabela 7 — Porque a qualificagdo ndo contribuiu para o seu desempenho profissional?

RESPOSTAS Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Acrescentou pouco conhecimento para o trabalho 02 40%
O curso ndo tinha ligagdo com o meu trabalho 02 40%
Faltou apoio por parte dos superiores 01 20%

Fonte: Primaria

Dos 33 entrevistados, apenas 05 pessoas afirmaram que a qualificagdo ndo melhorou
seu desempenho profissional, um nimero pouco representativo em relagdo a amostra total.
Duas pessoas afirmaram que a qualificagdo ndo contribuiu para o seu desempenho
profissional porque o curso acrescentou pouco conhecimento para as atividades realizadas no
trabalho, outras duas pessoas responderam que o curso nio teve nenhuma ligacdo com a area
que atuava na institui¢do e 01 pessoa afirmou que faltou apoio por parte de seus superiores, 0
que nos leva a crer que, a qualifica¢do deste servidor foi indiferente para os seus superiores no
seu ambiente de trabalho.

Algumas observagdes foram feitas pelos entrevistados no questionario aplicado e as
principais foram: insatisfacdo com a atual gestdo; melhoria na qualidade do trabalho com a

jornada de 6 horas ininterruptas; sugestao de rotatividade de funciondrios entre os setores para
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agregar mais conhecimento; sugestdao para a UFPB aumentar o nimero de mestrados
profissionais e especializagdes para seus servidores e mais valorizagdo do profissional

contabil por parte dos Conselhos de classe.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo adotou como linha de interpretagdo a Teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg. Baseada nesta teoria constatou-se quais fatores de satisfacao/insatisfacao
estdo mais presentes no dia a dia de trabalho dos servidores técnico-administrativos da
Reitoria da UFPB, no Campus I.

Sabemos que o comportamento humano ¢ complexo, amplo, imprevisivel e que cada
pessoa tem uma determinada necessidade em cada momento da vida. A motivagdo para suprir
essas necessidades esta no interior de cada pessoa, conforme destacou Vergara (2011, p. 43):
“o carater de interioridade da motivac¢ao nos diz que ela é experimentada por cada pessoa, nao
sendo, portanto, generalizavel”.

Os resultados constatados no estudo, no que se refere aos fatores de motivagdo-
higiene, apontaram que a maioria dos funcionarios (66,7%), estdo motivados para o trabalho
apos terem concluido cursos de qualifica¢do, afirmando, inclusive, 65,3% deles que estes
cursos contribuiram para acrescentar conhecimentos que foram agregados ao trabalho. Para
13% dos entrevistados, a seguranca para desempenhar as atribui¢cdes do cargo foi conquistada
apos a realizagdo destes cursos.

De acordo com a Teoria de Herzberg, os fatores relacionados ao proprio trabalho,
chamados de motivacionais ou intrinsecos, sao os responsaveis por produzir a motivagdo nas
pessoas. Segundo Dubrin (2008) o trabalho interessante, para muitos especialistas, tem
ligagdo direta com a motivagdo intrinseca e quanto mais interessante o0 cargo menos
necessidade haverd em investir em recompensas externas. Nesse aspecto, foi observado na
pesquisa que 66,7% dos servidores fariam o curso mesmo sem recompensa financeira e
supde-se que o incentivo a qualificacdo foi uma iniciativa positiva por parte do governo
federal. Ao oferecé-lo aos seus servidores, tudo nos leva a crer que a UFPB esta apostando no
diferencial de prestacdo de servicos a sociedade, ja que o servidor € o elo entre eles.

Os funciondrios que declararam estar pouco motivados ou desmotivados ficaram em
torno de 27,2% da amostra total e verificou-se que as possiveis causas dessa desmotivacao
estava relacionada a insatisfagdo com o percentual de incentivo a qualificacdo, o salario e a
pouca (ou nenhuma) contribui¢cdo do curso para com a area de atuag¢do. Dos funcionarios que
se declararam motivados, a grande maioria (78,8%), também ndo considerou satisfatorio o
salario recebido na instituicdo, apesar de estarem satisfeitos com o percentual de incentivo a

qualificacdo do governo federal. Dentre as possiveis causas dessa insatisfagdo, estd a falta de
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isonomia salarial entre os poderes executivo, legislativo e judicidrio, conforme depoimentos
feitos pelos proprios colaboradores no questiondrio.

Outro ponto relevante e que chamou bastante atencdo, foi a falta de interesse dos
gestores da instituigdo em estimular os servidores a se qualificar, ficando em torno de 75,8%
os servidores que observaram tal deficiéncia, o que demonstra que apesar do governo se
preocupar com a qualificagdo, ndo ha a mesma preocupagdo dos dirigentes e chefes da
instituicdo, tornando-os indiferentes a um fato tdo importante e decisivo para o
desenvolvimento organizacional e da gestdo de pessoas, em especial. Para Gil (2008, p. 121),

desenvolver pessoas significa bem mais que apenas fazer um curso:

Desenvolver pessoas ndo significa apenas proporcionar-lhes conhecimentos e
habilidades para o adequado desempenho de suas tarefas. Significa dar-lhes a
formagdo basica para que modifiquem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes
e capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com vista em tornarem-se
melhores naquilo que fazem.

Portanto, desenvolver pessoas, principalmente no servigo publico, pode ser o primeiro
passo para mudar a realidade que ainda é vista em diversos Orgdos, como servidores
desmotivados, burocracia ao extremo, vicios, resisténcia a mudangas, comportamentos
inadequados, falta de compromisso etc. Os 6rgdos governamentais, mais do que todos os
outros, t€ém como grande patrimdnio as pessoas que nele trabalham, sem elas seria impossivel
administrar uma nacdo. Trabalhar com pessoas nao ¢ nada facil e vem se tornando um desafio
motiva-las nas organizacdes, diante de tantas necessidades diferentes entre elas. Maximiano
(2009, p. 261) observou que: “certas necessidades sdo instantaneas, [...] outras t€m ciclo de
satisfagio mais longo, e ndo atendidas de momento a momento. E o caso da motivagio para o
poder, que pode ficar mais intensa a cada momento”. Em suma, a motivacdo ainda sera muito
discutida nos anos que estdo por vir, por ser um tema complexo e que nio se esgotara nunca,
pois faz parte da vida humana.

O referido estudo tratou apenas de uma pequena amostra para identificar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos servidores técnico-administrativos da Reitoria da Universidade
Federal da Paraiba, apos a conclusdo de cursos de qualificacdo. Em comparacdo a dimensao
fisica e de pessoal da instituicdo, que conta com 3.668 servidores, conforme Relatério de
Autoavalicdo de 2010, serdo necessarias varias outras pesquisas, com uma amostra bem maior
para que se possa chegar a conclusdes mais aprofundadas a respeito dos fatores que estdo

motivando esses funcionarios.
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ANEXO A — Questionario de Pesquisa

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA - UEPB
ESPECIALIZACAO EM GESTAO DA ORGANIZACAO PUBLICA

TITULO DA PESQUISA - O INCENTIVO A QUALIFICACAO:
um estudo na Universidade Federal da Paraiba

QUESTIONARIO

1- SEXO DO ENTREVISTADO
() sexo masculino

() sexo feminino

2 -IDADE DO ENTREVISTADO
() Entre 18-25 anos
() Entre 26-35 anos
() Entre 36-45 anos

() Acima de 45 anos

3 - ESTADO CIVIL
() Solteiro

() Casado

() Divorciado

() Viavo

4 — TEMPO DE SERVICO PUBLICO
() Menos de 1 ano

() Delas5anos
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() De5al0anos

() Mais de 10 anos

5 — ASSINALE O (S) CURSO (S) DE QUALIFICACAO QUE VOCE POSSUI
() Especializacao
() Mestrado

() Doutorado

6- GRAU DE MOTIVACAO NO TRABALHO APOS A QUALIFICACAO
() Muito Motivado

() Motivado

() Pouco Motivado

() Desmotivado

7 — VOCE ACHA QUE O PERCENTUAL DE INCENTIVO A QUALIFICACAO E
SATISFATORIO?

() Sim

( ) Nao

8 — SE NAO HOUVESSE “RECOMPENSA” FINANCEIRA, VOCE FARIA TAIS
CURSOS ?

() Sim

() Nao

9 -~ VOCE ACHA QUE A QUALIFICACAO CONTRIBUIU PARA A MELHORIA DO
SEU DESEMPENHO PROFISSIONAL?

( ) Sim

( ) Nao
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10 — HOUVE INTERESSE, POR PARTE DOS SUPERIORES, PARA QUE VOCE
FIZESSE TAIS CURSOS?

() Sim

( ) Nao

11 — VOCE ACHA QUE O SEU SALARIO E SATISFATORIO, EM RELACAO AO
CARGO QUE DESEMPENHA NA INSTITUICAO?

() Sim

() Nao

12 — VOCE ESTA SATISFEITO COM A JORNADA DE TRABALHO ?
() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

13 — DESEJA FAZER ALGUMA OBSERVACAQ?




