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“Se vocé planeja ser qualquer coisa menos do
que aquilo que vocé é capaz, provavelmente vocé sera infeliz todos
os dias de sua vida.”

A. H. Maslow



RESUMO

O presente trabalho vem abordar o tema: A Motivacdo nas organizagdes publicas: Um
estudo de caso na biblioteca central da UEPB. Campus |- Campina Grande-PB. Como
objetivo geral busca-se avaliar o grau de motivacdo dos servidores da Biblioteca Central -
UEPB, Campus | (Campina Grande) e como especificos analisar o grau de satisfacdo dos
servidores no desempenho de suas fungdes, investigar indicadores motivacionais que
influenciam no desempenho profissional e averiguar se ha programas de treinamentos para
os funcionarios. A metodologia utilizada no desenvolvimento da pesquisa foi um estudo de
caso de carater exploratorio e descritivo além da aplicacdo de questionario e observacéo
empirica. Foram detectadas algumas falhas relativas ao processo de motivacdo dos
funcionarios no setor em estudo. Como também algumas vantagens nas necessidades mais
basicas avaliadas. Conclui-se, portanto, que ha falhas no processo de motivacdo no setor
avaliado, principalmente no que se refere as necessidades humanas de niveis mais altos.
Mas havendo também a existéncia de fatores motivacionais no setor, para os fatores sociais
da pesquisa. Sendo, portanto, necessario a implantagdo de novas préticas institucionais que

melhorem a motivacdo humana e o aprimoramento das ja existentes.

Palavras — chave: Motivacdo. Gestdo de pessoas. Gestdo publica.



ABSTRACT

This work is addressing the theme: Motivation in public organizations: A case study in
the central library UEPB. Campus I- Campina Grande-PB. As a general objective we seek to
measure the degree of motivation of the Central Library of the servers - UEPB, Campus |
(Campina Grande) and specific analyze the degree of satisfaction of the servers in the
performance of their duties, evaluate motivational indicators that influence job performance
and investigate whether there are training programs for employees. The methodology used in
the research was an exploratory and descriptive case study beyond the application
questionnaire and empirical observation. Also, a few flaws on the procedure for employee
motivation in the sector under study. But also some advantages in the most basic needs
assessed. It follows therefore that there are failures in the motivation process assessed sector,
particularly with regard to human needs higher levels. But there is also the existence of
motivational factors in the sector for the social actors of the research. It is, therefore,
necessary to the implementation of new institutional practices that improve human motivation

and the improvement of existing ones.

Key -  words: Motivation.  People = management. Public  management.
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1. INTRODUCAO

O trabalho faz parte de nossa vida, a maioria das pessoas gasta grande parte de seu
tempo com trabalho, é com o oficio que conseguimos avancos financeiros e intelectuais.
Ao mesmo tempo em que nos impde disciplina, com regras e horarios, nos faz progredir, é

formador maior de nossa identidade.

[...]JQuando as pessoas realizam um trabalho, seja ele qual for
— jardinagem, modelo de nave espacial, decisdo mercadoldgica-,
colocam nele seu raciocinio, sua emocdo, sua capacidade motora,
enfim, a pessoa coloca-se no trabalho. Produto e produtor ndo se
separam [...] o trabalho pertence a pessoa que nele colocou seu esforgo
(VERGARA, 2006, p.47.)

As transformacdes causadas pelo mundo globalizado , tem afetado as organizages e
seus trabalhadores, ha muita informacdo, muita competitividade, ou nos adaptamos ou somos
excluidos, isto vale para as empresas, e para os trabalhadores

Nosso foco de estudo serd o ser humano e seu trabalho, sua inquietude diante do
mundo neoliberal, o que podemos fazer para motivar o homem em seu trabalho monétono e
cheio de regras. A motivacdo e a chave para satisfagdo do funcionério e aumento de
produtividade nas organizaces.

Como afirma Chiavenato (1998.p.76),

A motivacdo funciona em termos de forgas ativas e impulsionadoras, traduzidas por
palavras funciona como ‘desejo’ e ‘receio’, o individuo deseja poder, deseja status, receia o
ostracismo social, receia as ameagas a sua auto-estima.

A falta de motivacdo € um problema que nao deveria ser ignorado pelas empresas, nas
empresas particulares, a preocupagdo com o empregado é levado mais a sério, por que se 0
problema for solucionado ou amenizado, ganha o funcionario e a empresa. Ja na instituicéo
publica ndo ha muitos programas nem preocupagao com isso.

Motivacdo € a alavanca que faz com que as organizacdes privadas ou publicas levem
seu corpo de funcionarios a exceléncia de servigos e produtos. A moderna administracdo da a
devida importéncia a qualidade de vida de seus funcionarios, motiva e d& oportunidades.

Ao longo de nosso estudo conceituaremos motivacdo e organizacdo Publica, seu

historico e evolugdo. Estudaremos a teoria de Maslow sobre a hierarquia das necessidades
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humanas.e a Teoria dos dois fatores de Herzberg, fatores higiénicos e fatores motivacionais.

Tem-se como objetivo principal avaliar o nivel de motivacdo dos servidores da
Biblioteca Central - UEPB, Campus | (Campina Grande) e ainda analisar o grau de
satisfacdo dos servidores no desempenho de suas funcdes, analisar indicadores motivacionais
que influenciam no desempenho profissional e investigar se hd programas de treinamentos
para os funcionarios.

No intuito de desenvolver um trabalho de qualidade nessa area de Recursos Humanos,
e também como forma de contribuir para empresa em que trabalho com uma investigacdo de
teor qualitativo, e aplicar questionarios junto aos funcionarios , analisando o grau de

satisfacdo e motivagao no trabalho desenvolvido na Biblioteca Central da UEPB.
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1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de motivacdo dos servidores da Biblioteca Central - UEPB, Campus |

(Campina Grande)
1.2.2 Obijetivos especificos

e Analisar o grau de satisfacdo dos servidores no desempenho de suas funcoes;
e Avaliar indicadores motivacionais que influenciam no desempenho
profissional;

e E investigar se ha programas de treinamentos para os funcionarios.

1.3 JUSTIFICATIVA

Reclamacdes do tipo funcionario publico é relapso, preguicoso e incompetente, sdo
comentarios injustos e sem qualquer nocdo da realidade, é claro que uma pequena minoria
talvez merecam tais chavdes, mas no fundo funcionarios publicos sdo pessoa normais,
competentes, esforcadas e bem preparadas para a realizacdo de servigos em beneficio da

coletividade.

E verdade a afirmativa “O servidor publico, enquanto tal e em qualquer nivel
hierarquico, ndo age em nome proprio, mas em nome do poder publico a partir do cargo que
ocupa na administracdo.” (COELHO, 2009,P.56), o servico publico traz muitas
responsabilidades, nas também traz vantagens como estabilidade e seguranca.

O  servigo publico em meio ao contexto de globalizacdo e avanco de novas
tecnologias de comunicacdo e informacdo , tem passado por reformas administrativas e
sociais, porém esta longe de se livrar da burocracia e da centralizagdo tdo caracteristica desses
setores.

Motivacdo € chave para a exceléncia nas organizagbes. Quando as instituicdes
investem nos funcionarios, elas percebem seus servigos melhorados, mais qualidade, eficéacia ,
bom atendimento, conflitos minimizados, um ambiente de trabalho mais saudavel e feliz.

Oportuna ¢ a colocagdo de Vergara(2006.p.43) “As empresas precisam de pessoas
motivadas para que o tdo propalado binémio produtividade- qualidade acontega.”

A preocupagdo com o tema motivacdo é verificar por que pessoas que, tem todas as

oportunidades de ser bem sucedidas no trabalho, ndo parecem tdo felizes, ndo empregam todo
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0 seu potencial na realizagéo de suas tarefas dentro da empresa.

Pretende-se investigar e compreender através de perguntas direcionadas o
comportamento dos funcionérios, se estdo satisfeitos com o salario que recebem, com as
tarefas que executam, com o ambiente de que fazem parte, e com as pessoas que 0s cercam,
colegas de trabalho, coordenadores, usuarios.

Se h& uma preocupacdo no bem estar das pessoas, por parte de colegas e gestores, se
existe uma cultura organizacional dentro do ambiente de trabalho, se ha investimento no
campo comportamental , de capacitacéo e valorizacao das pessoas.

Se é possivel trabalhar a melhoria dos fatores motivacionais, implementar cursos e

palestras visando motivar os funcionarios e melhorar o ambiente de trabalho.



20

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1.0RGANIZAGCOES PUBLICAS

Inicia-se o atual trabalho definindo organizac@es, para que possamos entrar em
organizacdes publicas e funcionalismo publico.

‘Uma organizacdo ¢ um conjunto de cargos funcionais e hierarquicos e cujas
prescricbes e normas de comportamento todos 0s seus membros devem se
sujeitar.”CHIAVENATO,2004, P.154)

Segundo o mesmo autor “[...] as organizagdes sao entidades sociais em continuo
processo de desenvolvimento. Todas as organizagdes apresentam duas faces distintas e
interelacionadas intimamente: a organiza¢do formal e a organizagdo informal. *Chiavenato
(2004,p.161.)

A organizacdo formal ¢é a estrutura de- relacBes profissionais entre pessoas,
planejado no sentido de facilitar o alcance dos objetivos globais da organizacdo, é a
organizacdo oficialmente adotada e é geralmente organizada pelo organograma e pelos
manuais da organizacao.

Os principais aspectos da organizacdo formal sdo: Os 6rgdos: departamentos,
divisdes, secdes, setores etc.Os cargos; diretores, gerentes, supervisores, funcionarios,
operarios etc. A hierarquia de autoridade: com autoridade e responsabilidade previamente
definidas. Os objetivos e os planos. Definidos para alcanca-los adequadamente. A
tecnologia. Que constitui o modo de realizar o trabalho dentro da organizagéo.

Define-se organizagdo informal como a” rede de relacionamentos e intera¢des
que se desenvolve espontaneamente entre as pessoas que ocupam posi¢des na organizacao
formal “(CHIAVENATO, 2004,p.163).

Constituindo a organizacdo informal temos toda uma gama de processos
espontaneos que fazem parte do campo comportamental e surge, desenvolve e predomina
sobre as relacGes formais
As principais caracteristicas da organizacdo informal séo:

Grupos informais, que se desenvolvem de acordo como 0s interesses comuns e
identificacGes das pessoas, podem ser blocos de interesse ou circulos de amizades, etc.

Atitudes e comportamentos. Que manifestam percepgdes favoraveis ou desfavoraveis as
praticas administrativas. Os grupos informais desenvolvem padrdes de relacdes e de atitudes

e que passa a ser aceitos e assimilados pelos seus componentes, pois traduzem 0s interesses
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e aspiracOes do grupo.
Normas de trabalho. Que os diversos grupos estabelecem como padrdo de desempenho
aceitavel nas suas atividades e que sdo impostos a todos 0 seus membros.
Padrbes de lideranca. Que podem conferir autoridade informal a certas pessoas . Que
tornam-se influenciadores ou formadores de opinides dentro do grupo
As organizag6es publicas onde situa-se nosso foco de estudo assume uma postura

formal e conservadora, por mais reformas que tenham atingido e assimilado ao longo de sua
historica evolucéo.

As organizagdes estatais, sdo instituidas pelo Estado para desempenhar funcGes
de interesse publico, por isso sdo frequentemente chamadas de Instituicdes publicas,
encontram-se subordinadas ao Estado e tém sua missdo e seus objetivos determinados
legalmente. (COELHO,2009, p.18). As organizac¢des do Estado podem ser classificadas em
duas categorias, as que compdem a administracdo direta e as que integram a administragcao
indireta.

As universidades publicas se encaixam na administracdo indireta, e sdo na
verdade fundac0es, pessoas juridicas, de direito publico criadas por lei , destinadas a realizar
atividades ndo lucrativas e atipicas, mas de interesse coletivo.

As instituicOes tem objetivos permanentes a serem perseguidos em favor de toda
a coletividade.

2.2 MOTIVACAO

Com a teoria das relagfes humanas, a administracdo assume um novo papel, o
bem estar do trabalhador passa a ser visto sob um angulo diferente, 0 homo economicus
cede lugar para o homem social.(CHIAVENATO, 2004.P.95).

A énfase nas tarefas e na estrutura € susbstituida pela énfase nas pessoas, e neste
contexto a motivacdo de pessoas € um importante meio para se alcancar resultados
positivos dentro das organizacdes.

A administracdo cientifica baseava-se na concep¢do do homo economicus,
segundo a qual o comportamento do homem é motivado exclusivamente pela busca de
dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho. Toda a abordagem classica da
administracdo se alicercava nesta estreita teoria da motivacéo.

A experiéncia de Hawtorne(1927-1932), teve o mérito de demonstrar que a

recompensa salarial mesmo quando efetuada em bases justas ou generosas ndo € o Unico
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fator decisivo na satisfacdo do trabalho. Elton Mayo e equipe propuseram uma nova teoria
da motivacdo antagbnica a do homo economicus: o ser humano é motivado , ndo por
estimulos  salariais e  econdmicos, mas por recompensas  sociails e
simbdlicas.(CHIAVENATO, 2004.P.96).

Originada do latim moveres, mover, motivacdo refere-se em psicologia , em
etologia e em outras ciéncias humanas a condic¢éo do organismo que influencia a dire¢do do
comportamento. E o impulso interno que leva & acéo.

O estudo da motivacdo comporta a busca de principios gerais que nos auxiliem a
compreender, por que seres humanos em determinadas situaces especificas escolhem,
iniciam e mantém determinadas agdes.

Segundo Vergara (2006, p.42) “motivacao ¢ uma forga , uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa, € intrinseca, estd dentro de nds, nasce de nossas
necessidades interiores.”

Investigar a motivagdo humana, supde segundo Chiavenato (2004, p.97),” o
conhecimento das necessidade humanas.”

O homem é considerado um animal dotado de necessidades que se alternam ou
se sucedem conjunta ou isoladamente. Essas necessidades motivam o comportamento das
pessoas dando-lhes direcdo e contetido. Ao longo de sua vida, 0 homem evolui por trés
niveis de motivacdo: & medida que cresce e amadurece, ultrapassa 0s niveis inferiores e
desenvolve necessidades mais elevadas.

As diferencas individuais influem na duracéo, intensidade e fixacdo de cada
etapa. Os trés niveis de motivacdo de acordo com Chiavenato (2004. p.97) correspondem as
necessidades fisioldgicas, psicologicas e de auto realizacao.

1. Necessidades fisiologicas. Sdo as necessidades primarias, vitais ou vegetativas,
relacionadas a sobrevivéncia do individuo. S8o inatas e instintivas. Situadas no nivel mais
baixo, elas sdo também comuns aos animais. Exigem satisfacdo periddica e ciclica. As
necessidades fisioldgicas sdo: alimentacdo, sono, atividade fisica, satisfacdo sexual e abrigo.
Se um individuo tem fome, procura alimento; porém, quando come regularmente, a fome
deixa de ser uma motivacdo importante.

2. Necessidades psicoldgicas. Sdo necessidades secundarias e exclusivas do homem. Séo
aprendidas e adquiridas no decorrer da vida e representam um padrdo mais elevado e
complexo de necessidades. Raramente sdo satisfeitas em sua plenitude. A pessoa procura
indefinidamente maiores satisfacGes dessas necessidades, que vado se desenvolvendo e se

sofisticando gradativamente. As principais necessidades psicologicas sao:
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Necessidade de seguranca intima. E a necessidade que leva o individuo & autodefesa,
procura de protecdo contra o perigo, ameacga ou privacdo. Conduz a uma busca incessante de
ajustamento e tranquilidade pessoal em direcdo a uma situacdo segura.

Necessidade de participagdo. E a necessidade de fazer parte, de ter contato humano, de
participar com outras pessoas de algum evento ou empreendimento. Aprovacdo social,
reconhecimento do grupo e calor humano séo necessidades que levam o homem a viver em
grupo e socializar-se. Dentro do grupo social existem a simpatia ( que leva a coesao social)
e antipatia ( que leva a disperséo social), dependendo da maneira como esta necessidade é
satisfeita ou néo.

Necessidade de autoconfianca. E decorrente da auto-avaliagio e auto-apreciacdo de cada
pessoa. Refere-se a maneira pela qual a pessoa se vé e avalia; € 0 auto-respeito a
consideracao que tem para consigo mesma.

Necessidade de afeicdo. Dar e receber afeto, amor e carinho.

3. Necessidades de auto-realizacdo. S&o as necessidades mais elevadas e raramente
satisfeitas em sua plenitude, pois o ser humano procura maiores satisfacOes e estabelece
metas crescentemente sofisticadas. E o corolario de todas as necessidades humanas. E o

impulso de realizar o proprio potencial e estar em continuo autodesenvolvimento.

2.2.1 TEORIAS DA MOTIVACAO
Para Maximiano (2009.p.250). as teorias sobre motivacdo das pessoas no
trabalho dividem-se em dois grupos. As teoria de processo , que procuram explicar como
funciona o mecanismo de motivacgdo. E as teorias de contetido, que procuram explicar quais
0s motivos que fazem as pessoas agir.
Nosso interesse se restringird a duas teorias de conteddo, a A Hierarquia das

necessidades humanas de Maslow e a Teoria dos dois fatores de Herzberg.

2.2.2. HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW
O psicologo americano Abraham Maslow (1908-1970) dedicou seus estudos a
pesquisar 0 comportamento humano, ele é autor da mais conhecida teoria que se baseia na
ideia das necessidades humanas.
Segundo Maslow as necessidades humanas dispdem-se numa complexa hierarquia,

dividindo-se em cinco grupos, conforme figura abaixo.
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Piramide da hierarquia das Necessidades

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucdo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacdo dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianca, conquista,
Fetima respeito dos outros, respeito aos outros

/ amizade, familia, intimidade sexual \

) seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
>eduranca da moralidade, da familia, da salde, da propriedad

. . respiracdo, comida, agua, sexo, sono, homeostase, exc
Fisiologia / =g : A

FIGURA 1 — Piramide das necessidades
FONTE: Maximiano, 2009

1. Necessidades fisiologicas ou basicas, necessidades de alimento, abrigo, repouso,
exercicio, sexo e outras necessidades organicas.

2. Necessidade de Seguranga, necessidade de protecdo contra ameagas, como perder o
emprego, riscos a integridade fisica e a sobrevivéncia.

3.Necessidades sociais, necessidade de amizade, afeto, interacdo e aceitacdo dentro do
grupo e da sociedade.

4. Necessidade de estima, necessidade de auto estima e estima por parte de outros.

5. Necessidade de auto-realizacdo. Necessidade de utilizar o potencial de aptiddes e

habilidades , auto desenvolvimento e realizacdo pessoal.

Para Maximiano (2009, P.263)

“ A visdo de Maslow sobre motivacdo ¢ bastante positiva, pois segundo esta
teoria, as pessoas estdo em processo de desenvolvimento continuo. As pessoas tendem a
progredir ao longo das necessidade buscando atender uma apds outra , e orientado-se para a

auto-realizagao”.
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Maslow defende as seguintes premissas

As necessidades basicas manifestam-se em primeiro plano, e as pessoas procuram satisfazé-

las antes de se preocupar com as de nivel mais elevado.

Uma necessidade de uma categoria qualquer precisa ser atendida antes que a necessidade de

uma categoria seguinte se manifeste.

Uma vez atendida, a necessidade perde sua forca motivadora e a pessoa passa a ser

motivada pela ordem seguinte de necessidades.

Quanto mais elevado o nivel das necessidades, mais saudavel é a pessoa.

O comportamento irresponsavel € sintoma de privacao das necessidades sociais e de estima.

O comportamento negativo € conseqiiéncia da ma Administracéo.

Ha técnicas de administracdo que satisfazem as necessidade fisiologicas, de seguranca e

sociais. Os gerentes podem trabalhar no sentido de possibilitar que 0s outros sejam

satisfatoriamente atendidos

A teoria de Maslow , é bem aceita, mas sofre criticas de alguns autores , Vergara

cita um exemplo de como esses fatores podem variar de cultura para cultura.
[...] Algumas culturas como a japonesa, colocariam as necessidades
afetivo-sociais na base da piramide. Também é possivel que cariocas
ponham 14 a necessidade de seguranca fisica. Por outro lado é
plausivel que, por exemplo, algumas pessoas tenham fortes
sentimentos de inseguranca, a despeito de usufruirem de situacao
financeira que a outros deixaria muito confortaveis. Também ¢é
possivel que um artista passe horas a fio sem alimentar-se, desafiado a
completar sua obra. (VERGARA, 2006, P.44)

Ou seja, apesar de ser uma teoria interessante, nem sempre se cumpre a seqiéncia
dos fatores, e ndo significa que necessariamente que uma pessoa que alcance o topo da

piramide tenha passado por todas as etapas.
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2.2. 3TEORIA DE HERZBERG

A teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, explica como o ambiente de
trabalho e o proprio trabalho interagem para produzir motivacdo. De acordo com Herzberg, a
motivagéo resulta de fatores que podem ser divididos em duas categorias principais.
Fatores higiénicos ligados ao ambiente de trabalho.
Fatores Motivacionais ligados ao conteudo do trabalho
1.Fatores relacionados ao proprio trabalho, chamados fatores motivacionais ou intrinsecos
"1 Contetdo do trabalho em si, natureza das tarefas e sua sintonia com interesses e qualificacdo
da pessoa.
[l Sentido de realizacdo de algo importante..
1 Exercicio da responsabilidade
1 Possibilidade de crescimento
1 Orgulho e sentimento de prestigio decorrente da profissdo.
] Reconhecimento pelo trabalho bem feito.
2.Fatores relacionados com as condi¢cbes de trabalho, chamados fatores extrinsecos ou
higiénicos.
Modo de supervisdo do chefe
RelacGes pessoais com o patréo.
Relacionamento com os colegas.
Salario

Politicas de administracdo de pessoal.

O O o o o O

Condicdes fisicas de seguranca do trabalho.

Segundo Herzberg, as pessoas em geral gostam mais de seu trabalho do que do
ambiente de trabalho, especialmente quando desempenham tarefas que correspondem a suas
capacidades ou objetivos.

Maximiano(2009,p.269) resumindo a teoria de Rerzberg afirma o seguinte
“ 0 ambiente de trabalho produz satisfagdo com o proprio ambiente, mas ndo motivagdo para o

trabalho, ja o trabalho em si e seu contetido produzem motivacao.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Visando desenvolver um trabalho de qualidade e atingir os objetivos
programados, aplica-se a seguinte metodologia. Caracterizacdo da pesquisa, Aspectos

operacionais, Instrumento de coleta de dados e Analise dos dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Para fundamentacéo teorica de nosso trabalho , utiliza-se a pesquisa do tipo
bibliografica, que como coloca Marconi e Lakatos(2011, P.1 ) “[...]a pesquisa bibliografica
ndo é mera repeticdo do que ja foi dito ou escrito sobre certo assunto, mas propicia 0 exame
de um tema sob o novo enfoque ou abordagem, chegando a conclusdes inovadoras.”

Complementa-se a investigacdo com a pesquisa de campo do tipo exploratoria,
definidas por Marconi e Lakatos( 2011, P.71) como ‘Investigacfes de pesquisa empirica
cujo objetivo é a formulacdo de questbes, com tripla finalidade de desenvolver hipoteses,
aumentara a familiaridade do pesquisador com o ambiente, fato ou fendmeno.para a
realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa e clarificar conceitos.”

Sendo o proposito desta pesquisa investigar caracteristicas de um fenémeno
organizacional, estabelecendo relagGes entre variaveis e fatos, constitui-se também como
uma pesquisa descritiva.

A pesquisa descritiva baseia-se na descri¢do de fenébmenos ligados a profissdo,
baseados na observacao, descri¢do e classificacdo dos fenbmenos investigados, € um tipo
de estudo aplicado com frequiéncia em administracéo.

Pode-se ainda classificar a abordagem como qualitativa e quantitativa,
qualitativa por que trabalha o universo significativo de valores, motivos e atitudes de um
grupo, para compreender certos comportamentos e quantitativa por que trabalha com uma

amostra da comunidade em estudo.

3.2 AMBIENTE DA PESQUISA

Delimita-se como campo de pesquisa a Biblioteca Central da Universidade
Estadual da Paraiba, Campus I, realizando a coleta de dados junto a funcionarios técnicos
administrativos lotados neste setor em sua maioria auxiliares de biblioteca e bibliotecérios,

para os quais foi aplicado um questionario com perguntas fechadas.
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A Biblioteca Central da UEPB foi criada em 1992 , para servir de apoio ao
ensino, pesquisa e programas de extensdo oferecidos pela Universidade Estadual da Paraiba,
e tem sua autonomia como unidade administrativa conquistada em 1995 pela Resolugédo
014/1995 do CONSUNI. A partir desta data exerce controle sobre as sobre as demais
unidades setoriais.

Oferece Varios servigos, como empréstimos de livros, sala de leituras, sala de
computadores para consulta a internet e pesquisas, periddicos, monografias , repositérios
institucionais de monografias e dissertagdes e outros servicos.

Conta com 26 funcionarios distribuidos nos turnos manhd, tarde e noite, o
horario de funcionamento é de 7:30 &s 21:00horas.

Como empresa publica visa prestar servicos de atendimento ao publico , cada

vez mais eficaz, eficientes e de qualidade.

3.3 AMOSTRA DA PESQUISA

A amostragem € composta por 15 funcionarios concursados e efetivos
escolhidos de forma aleétoria ,auxiliares administrativos, entre auxiliares de biblioteca e
bibliotecérios e constitui 57% da populacéo real da Biblioteca Central.

Como afirma Roesch(2005,p.138) populagdo € um grupo de pessoas ou
empresas que interessa entrevistar com o propdsito especifico de um estudo.” e dessa
populacdo extraimos uma amostra significativa, mais da metade dos funcionarios,

considera-se como uma amostra nao-probabilistica para trabalhar o tema em estudo.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Utiliza-se como instrumento de coleta de dados, um questionario com questdes
fechadas de mdltiplas escolhas, Marconi e Lakatos(2011, p.86) coloca o seguinte sobre
questionarios “ ¢ um instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de
perguntas, que deve ser respondido por escrito e sem a presenga do pesquisador.”

E uma técnica que apresenta vantagens como economia de tempo, obtém grande
nimero de dados, abrange uma éarea geografica ampla e e traduz respostas rapidas e

precisas, e representa uma maior liberdade em razdo do anonimato .
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3.5 VARIAVEIS PESQUISADAS
Trabalha-se as variaveis da piramide de Maslow e seus indicadores, por serem

comuns e de facil aplicagdo no ambiente de trabalho, pelo menos a base da piramide.

Necessidades Indicadores

Fisiologicas Intervalo de descanso, ambiente fisico Adequado

Seguranca Remuneracdo adequada, Seguranca no Emprego

Sociais Relacionamento com colegas, seguranga no emprego

Estima Reconhecimento trabalho desenvolvido,possibilidades de
promogéo

Auto-realizacéo Trabalho criativo, possibilidades de crescimento profissional

Quadrol- Varidveis da pesquisa.
Fonte: Chiavenato (2004)

3.6 TRATAMENTO DOS DADOS.

“ A pesquisa ¢ um procedimento formal com método de pensamento reflexivo,
que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade
ou para descobrir verdades parciais.”(MARCONI E LAKATOS, 2011, P.1)

Com o intuito de investigar como estar o grau de satisfacdo e motivacdo para o
trabalho, aplica-se um questionario baseado na Pirdmide de Maslow , que vai das
necessidades basicas até as de auto-realizagdo. De posse dos dados coletados ,trabalha-se

as questdes levantadas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO
Para a analise dos resultados busca-se avaliar cada uma das 5 (cinco) variaveis de

Maslow separadamente, aplicando a cada uma delas perguntas associadas a cada variavel.

4.1 AVALIACAO DAS NECESSIDADES FISIOLOGICAS
As necessidades basicas vem em primeiro lugar, inicialmente € necessario

satisfaze-las, para sé entdo passar para outros niveis de necessidades.

AVALIACAO DAS NECESSIDADES FISIOLOGICAS

. O satisfagdao com
90% salarios e
80% beneficios
70% +
60%
50% 1 B Compatibilidade
. com os esforgos
40% 1 exigidos para o
30% + desempenho do
20% H trabalho
10% + O Horario de
0% U : : : descanso X
horario de
° y trabalho
Q&O “&0
&8 .
s A O satisfagao com as
& instalagodes fisicas

GRAFICO 1 — Avaliagio das necessidades fisiologicas
FONTE: Elaborado pelo autor.

Nota-se na questdo salario compativel com responsabilidades, uma maior
discordancia da justificativa, no entanto deve-se ao fato de os funcionarios ter um nivel
maior do que o exigido, exercem funcdes que exigem apenas 2° grau, € em sua maioria
tem formacdo superior, em diversas areas, direito, engenharias, matematica, odontologia
etc.

Um fator que também mostra insatisfagdo € o ambiente de trabalho, que a maioria

considerou inadequado. Acredito que por fatores como mobilidrio velho( cadeiras e mesas
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desconfortaveis) e computadores ultrapassados e 0 ambiente ndo é climatizado.

Numa visdo otimista, considero que os fatores fisioldgicos estdo satisfeitos.

4.2 AVALIACAO DAS NECESSIDADES DE SEGURANCA

Necessidade de seguranca , sdo as necessidade de protegcdo contra ameagas, cCoOmo
as de perda do emprego, riscos a integridade fisica e a sobrevivéncia.(MAXIMIANO, 2009,
P.262)

Abordamos inicialmente a questdo estabilidade, que agora analisando considero-a
redundante, por trata-se de funcionarios publicos efetivos e estatutarios, no entanto vamos a
questéo.

AVALIACAO DAS NECESSIDADES DE SEGURANCA

90%
80% O Ha estabilidade
70% 1 na organizagao?
60% 1
[v) -
>0% M A organizagdo
40% 1 H proporciona bem
30% H H estar fisico e
mental?
o 1
20% OHa
10% 17 — disponibilidade
0% - : : : de equipamentos
~ . de seguran¢a?
SIM NAO NAO

SEI

GRAFICO 2 — Avaliagéo das necessidades de seguranca
FONTE: Elaborado pelo autor.

Observamos uma satisfacdo parcial nestas questbes, mas nota-se também
insatisfacdo, é uma questéo a ser trabalhada.

A empresa oferece equipamentos como luva e méscara, mas ndo paga
insalubridade, é um ambiente depois de um certo tempo, propicio a doencas,
principalmente respiratorias. A insalubridade constitui atualmente uma luta dos
funcionarios.

Um outro fator percebido é o bem estar fisico e mental, as pessoas ndo
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demonstram satisfacdo total , também é uma questdo a ser trabalhada, mas cabe em parte ao

gestor, promover palestra, cursos etc.

4.3 AVALIA(;AO DAS NECESSIDADES SOCIAIS
As necessidade sociais, sdo as necessidades de amizade, afeto, interacdo e

aceitacédo dentro do grupo.

AVALIACAO DAS NECESSIDADES SOCIAIS

90% o Epossivgl
80% construir boas
_ B relagdes no
(1) ——
Zg;‘ trabalho?
50‘; M Ha colaboragdo e
0
repasse de
0, ——
4004’ conhecimento
30% entre os colegas?
[v) ——
ig;’ OH4& um bom clima
°° organizacional
0% + T T T no setor?
Qo
@V' [0 O acesso ao
OQ\ chefe é bom.
avo
Q

GRAFICO 3 — Avaliagéo das necessidades sociais.
FONTE: Elaborado pelo autor.

As questdes sociais apontam satisfacdo na maioria dos aspectos, apontam bom
relacionamento com os colegas de trabalho, um clima saudavel de amizades,. Acreditam ser
respeitados pelos colegas no ambiente de trabalho.

Indicam ter uma chefia acessivel e amigavel, e um bom relacionamento com 0s

usuarios que utilizam os servicos da biblioteca.
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As necessidade de estima sdo as necessidades de auto-estima do individuo e

estima por parte dos outros.
AVALIA(;AO DA VARIAVEL ESTIMA

80%

O Ha elogios por
0, ]
70% _ parte dos
60% - | superiores?
50% 1 | B Gostaria de ter
40% - — mais prestigio no
30% - - meu trabalho
20% - — O Tenho orgulho
10% - [ | do meu trabalho
0% = T T |_| |_| T
)
S & &
é?'
Q\
&)
avo
Q

GRAFICO 4 — Avaliacio das necessidades de estima
FONTE: Elaborado pelo autor.

No geral, percebe-se satisfacdo nesse itens mas ha muitas lacunas, o primeiro item

sobre elogios, aponta insatisfacdo, uma cultura de elogiar o que se faz de bom no trabalho

motiva bastante o s funcionarios.

O item de se sentir valorizado também deixa a desejar, é preciso trabalhar mais

esse aspecto.

As pessoas gostariam em sua maioria de ter mais prestigio, serem mais admirados

no trabalho. A impressdo que da é quanto mais se sobe na piramide de Maslow, poucas

pessoas se realizam plenamente.

O dltimo item demonstra uma face positiva, indica que em sua maioria, 0s

funcionarios gostam do trabalho que realizam.
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4.5 AVALIACAO DAS NECESSIDADES DE AUTO REALIZACAO

AVALIACAO DA VARIAVEL AUTO REALIZACAO

60%

50% O Ha participacdo
20% - |_ dos funcionarios
? nas decisdes?

30% 1 —
M Ha autonomia no
0, - _—
20% trabalho?
10 H M —H BN —
o/ L
0% ' ' ' O Voceé se sente
& av.O D motivado para
S 3 év?y. desafios no
OQ\ trabalho?
+©
Q

GRAFICO 5 — Avaliagio das necessidades auto realizag#o.
FONTE: Elaborado pelo autor.

Necessidades de auto realizagdo séo as necessidade de utilizar o potencial de
aptiddes e habilidades, auto desenvolvimento e realizacdo pessoal.

Nos itens de auto realizacdo, a quantidade de pessoas que concordam com as
afirmativas sdo baixas, percebe-se a ndo concretizacdo dessas necessidades, apenas o item
participacdo nas decisGes teve melhor desempenho com 6 respostas positivas(40%), e
também o item autonomia, com 6 respostas positivas(40%).

Ja motivacao para realizar desafios, os funcionarios ndo se sentem capacitados ou
autorizados , para tais realizacdes.

E o item treinamento e realizacdo de cursos realizados pela instituicdo esta longe

de ser posto em prética.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Apos avaliacdo do resultado da pesquisa conclui-se que nos trés primeiros itens da
piramide de Maslow: Fisioldgicas, de seguranca e de amor ou relacionamento ha resultados
mais positivos para os itens avaliados. O que ndo se observa quando se chega nas duas
ultimas necessidades : Estima e realizacdo pessoal , pois, 0 grau de insatisfacdo dos
entrevistados aumenta.

Esse fator também se dar pelo fato de que as necessidades de estima e realizacdo
sdo mais dificeis de serem alcangadas.

No entanto, mesmo alguns itens pertencentes aos niveis mais baixos da piramide
ainda deixam a desejar, como o de relacdes sociais, pois, detectou-se que estas sdo precarias.
Com a variavel seguranca, ndo e diferente, porque apesar da disponibilidade dos
equipamentos de protecdo individual, ndo ha o pagamento de incentivos salariais como a
insalubridade.

Ha ainda insatisfacdo no item de relacionamento com 0s superiores, pois 0S
funcionarios do setor se sentem pouco valorizados e elogiados, e sem acesso aos superiores,
bem como ndo vém a possibilidade de crescimento pessoal no trabalho. Porque além do
setor ndo ser tdo grande, os poucos cargos de chefia j& estdo ocupados e as gratificacdes
distribuidas, com o agravante da maioria dos funcionarios possuirem nivel superior e estao
desempenhando fungdes de nivel médio o que também gera insatisfacio e sub
aproveitamento.

Conclui-se, portanto, que deve haver maiores investimentos no setor, tanto no que
se refere a treinamentos e interagdo da equipe, como a alocagdo de mais alguns cargos de
nivel superior. E a também deve-se investir na disponibilidade de cursos de capacitacdo e

aperfeicoamento com incentivos salariais para os funcionarios.
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ANEXOS
Questionario
Prezado(a) funcionério(a)

Solicito sua colaboracdo, no sentido de responder a este questionario. Sua participacao sera de
grande importancia no fornecimento de dados para a elaboragdo da pesquisa, cujo tema ¢ “A
motivacdo nas instituicdes publicas: um estudo na biblioteca Central da UEPB.

Vale ressaltar que as informagdes aqui fornecidas sdo confidenciais, ndo necessitando portanto
sua identificagéo.

Grata por sua colaboracéo!
Adarlene Marinho

Questionario: A motivacdo nas organizacdes publicas: um estudo na biblioteca central da
UEPB.

Até que ponto Vocé Concorda com as informagdes abaixo.
Necessidades fisiologicas.

1. O meu salario é suficiente para suprir as necessidades basicas (alimentagéo, transporte
,moradia, lazer, etc.).

) Concordo totalmente

) Concordo

) Nem concordo , nem discordo

) Discordo

) Discordo totalmente

NN AN AN N

2. Alnstituicdo oferece beneficios além do salario?
) Concordo totalmente

) Concordo

) Nem concordo , nem discordo

) Discordo

) Discordo totalmente

NN AN NN

3.Meu salério € compativel com a responsabilidade, com o esforco fisico e mental
necessarios e exigidos pelo cargo que ocupo.

() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

4. O meu horario de trabalho respeita a legislacao trabalhista ( 8 horas diérias), com
intervalo de descanso?

() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo
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( ) Discordo
() Discordo totalmente

5. Ainstalacdo do meu ambiente de trabalho oferece conforto fisico adequado e
equipamentos adequados.

() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

Seguranca

1. Aempresa em que trabalho me oferece estabilidade no emprego.
) Concordo totalmente

) Concordo

) Nem concordo , nem discordo

) Discordo

) Discordo totalmente

AN AN AN AN S

. O meu ambiente de trabalho oferece bem estar fisico e mental
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

A~ N

3. A Instituicdo disponibiliza equipamentos (luvas, mascaras, 6culos), etc) que garante a
protecéo contra acidentes de trabalho.

() Concordo totalmente

( ) Concordo

(' ) Nem concordo , nem discordo

() Discordo

() Discordo totalmente

4. A Instituicdo paga insalubridade.
() Concordo totalmente

( ) Concordo

() Nem concordo , nem discordo
( ) Discordo

() Discordo totalmente

Sociais

1. Meu trabalho oferece boas oportunidades de concretizar boas relagdes de amizades?
() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

2. No meu emprego as pessoas Sao egoistas e ndo ensinam nada daquilo que sabem.
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) Concordo totalmente

) Concordo

) Nem concordo , nem discordo
) Discordo

) Discordo totalmente

N&o sou respeitado pelas pessoas que me cercam em meu ambiente de trabalho.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

Nunca posso contar com meus colegas de trabalho quando preciso de ajuda em alguma
coisa, no trabalho, ou fora dele.

) Concordo totalmente

) Concordo

) Nem concordo , nem discordo

) Discordo

) Discordo totalmente

Nao é facil falar com meu chefe sobre assuntos ligados ao meu trabalho.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

Meu Chefe é uma pessoa amigavel.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

O ambiente de trabalho proporciona um clima de camaradagem.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

. A'minha relacdo com os usuarios é satisfatoria.

) Concordo totalmente

) Concordo

) Nem concordo , nem discordo
) Discordo

) Discordo totalmente
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Estima
1. N&o recebo qualquer elogio quando fago algo de bom pela biblioteca.
() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

. Eu me sinto valorizada pelo trabalho que realizo.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

A~ SN N

. Gostaria de ter mais prestigio no trabalho.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

NSNS W

. Gostaria de ser mais admirada pelo que faco.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

—~NASN~N DN

. Tenho orgulho pelo que realizo no meu trabalho.
) Concordo totalmente
) Concordo
) Nem concordo , nem discordo
) Discordo
) Discordo totalmente

NSNS S A o1

Auto-realizacdo

I. A Biblioteca permite participar nas decisdes de trabalho.
() Concordo totalmente

() Concordo

(' ) Nem concordo , nem discordo

() Discordo

() Discordo totalmente

2. Eu me sinto satisfeito com autonomia que tenho para executar o meu trabalho.
() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo
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( ) Discordo
() Discordo totalmente

3. Vocé é considera uma pessoa motivada para realizar desafios no trabalho.
() Concordo totalmente

() Concordo

() Nem concordo , nem discordo

( ) Discordo

() Discordo totalmente

4. A Instituicdo realiza treinamentos e cursos de atualizacéo profissional.
() Concordo totalmente
( ) Concordo
() Nem concordo , nem discordo
( ) Discordo
() Discordo totalmente
Muito Obrigada.
Adarlene Marinho



