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EXPECTATIVAS MOTIVACIONAIS E SERVICO PUBLICO: UM ESTUDO DE
CASO EM UM MUNICIPIO PARAIBANO.

Alanderson Ferreira de Farias!
Joécio de Oliveira Costa?

RESUMO

De acordo com as teorias motivacionais, as necessidades ndo satisfeitas motivam o individuo,
provoca uma tensdo que o impulsionara em busca da satisfacdo pessoal. Entdo se tem na
motivacdo um aspecto de bastante relevancia para a qualidade dos servicos publicos, o presente
estudo objetivou analisar as expectativas motivacionais e suas influéncias na realizacdo pessoal
de servidores publicos que desempenham suas atividades na Secretaria Municipal de Educacgéo
de um municipio do sertdo paraibano. Para o desenvolvimento deste artigo, utilizou-se de uma
pesquisa bibliografica e de campo sendo de carater quali-quantitativa e descritiva, desenvolvida
através de um questionario embasado na teoria de Victor H. Vroom que possibilitou a analise
das expectativas motivacionais e suas influéncias em relagdo a prestagéo de servicos publicos.
Observou-se que 0 municipio em estudo atende as expectativas de motivacao analisadas e que
os servidores acreditam ter o reconhecimento adequado da organizagéo e da sociedade sob certa
medida, o cargo publico atende as expectativas financeiras pessoais, sentem-se alinhados ao
cumprimento das tarefas e obrigacdes que lhe sdo de responsabilidade. As expectativas de auto
expressao associadas a liberdade que o colaborador tem de contribuir e expressar-se com
liberdade ndo acompanharam o desempenho das anteriores e devem ser uma questdo a ser
melhor avaliada pela organizacéo.

Palavras-Chave: Motivacdo no trabalho, Satisfacdo no trabalho, Servico publico, Gestdo

Pablica.
1 INTRODUCAO

Desde a década de 50, a motivacdo tem sido o campo de estudo de grandes
pesquisadores, isto porque as organizagdes foram identificando que o alcance dos objetivos
organizacionais estava associado ao quanto cada individuo se sentia impulsionado, por questdes
intrinsecas e extrinsecas a ele, a perseguir 0s propdsitos organizacionais como um componente
necessario a satisfacdo pessoal (VERGARA, 2012).

Evidentemente que ao se tratar de pessoas, ndo se pode esperar um comportamento
padrdo ou mesmo comum, uma vez que cada pessoa busca um sentido da vida, um objetivo

pessoal para a sua existéncia, ou até mesmo mudancgas em seu comportamento, o que leva Gil
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(2008, p. 210), a afirmar que “os motivos, tem origem em necessidades que variam ndo apenas
de pessoa para pessoa, mas também em uma mesma pessoa conforme o momento”.

Entretanto, toda organizacdo necessita de colaboradores motivados para o alcance de
seus objetivos, uma vez que sdo eles os grandes responsaveis pelo alcance de resultados e
posicionamentos no mercado. As mudancas vivenciadas pelo individuo ao longo de sua
trajetoria bem como o ambiente ao qual 0 mesmo esté inserido séo aspectos influenciadores na
motivacao.

A motivacdo das pessoas que atuam na prestacdo de servicos publicos é um assunto
bastante questionado pelos usuérios dos servigos demandados pela populacdo brasileira.
Criticas relacionadas a ineficiéncia, burocracia ou qualidade no atendimento desafiam os
gestores publicos a procurarem solucdes para estes entraves.

Tendo o pressuposto de que a relacdo entre gestor, colaborador e ambiente de trabalho
é de extrema importancia e complexidade em decorréncia da subjetividade motivacional torna-
se oportuno um estudo que retrate as questdes associadas a motivacao de servidores publicos
no exercicio de suas atividades. Diante disso buscou-se reunir dados/informaces com o
propdsito de responder ao seguinte problema de pesquisa: como as expectativas motivacionais
podem influenciar na atuacéo dos servidores publicos de um municipio paraibano?

Como pressuposto basico para esta pesquisa tem-se 0 pensamento da teoria de Victor
H. Vroom, para o autor todo esfor¢co empregado em uma determinada acdo tem correlacdo a
expectativa que o mesmo tem em relacdo ao resultado dessa agéo.

O presente estudo objetivou analisar as expectativas motivacionais e suas influéncias na
realizacdo pessoal dos colaboradores do servi¢o publico, tomando como objeto empirico um
municipio do sertdo paraibano, com énfase para uma de suas unidades gestora - a Secretaria
Municipal de Educacdo. Especificamente, buscou-se descrever as principais teorias da
motivacao, entender a importancia da motivacdo para a prestacdo de Servi¢co Publico de
qualidade e apontar as expectativas motivacionais dos servidores.

Considerando que cada colaborador é um estranho impar, existindo dentro de si suas
ambicgdes e projecbes para o futuro, que podem ou ndo, estar relacionadas ao propdsito
organizacional, tem-se o presente estudo, como uma oportunidade de refletir sobre o nivel de
satisfacdo dos servidores para que estes possam estar empenhados em contribuir com o alcance
dos objetivos organizacionais. Todavia os resultados de uma pesquisa como essa pode oferecer
aos gestores um diagndstico acerca da satisfacdo dos colaboradores e uma reflex&o sobre as

implicancias desta para a qualidade dos servicos prestados. No ambito social, pode-se repercutir



em pontos a serem trabalhados ou valorizados para que 0s usuarios dos servigos de educacao
possam receber um servico pablico de qualidade.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

Tem-se a motivacdo enquanto uma ferramenta indispensavel para fazer com que
individuos e organizagBes possam trabalhar em conformidade, alcancando desempenhos
superiores e colaboradores engajados com o alcance das metas organizacionais.

Entretanto, cada individuo tem sua maneira de se sentir motivado. De forma que um
determinado fator pode motivar uma pessoa, e outra ndo. Derivada do latim motivus, movere
que significa mover, a palavra motivagdo em seu sentido original indica o processo pelo qual o
comportamento humano é estimulado ou energizado por algum tipo de motivo ou razédo
(MAXIMINIANO, 1995).

E preciso conceber a motivacgdo sob a 6ptica do carater do ser humano, da ética, do
companheirismo, do espirito empreendedor de cada um e mesmo de um sadio clima de
competicdo. A motivacdo € um processo que mobiliza o comportamento dos funcionarios,
possibilitando-lhes um direcionamento de suas atitudes, intencdes e condutas. E um fenémeno
intrinseco, pois dependem das necessidades, expectativas e anseios de cada pessoa
(BERGAMINI, 1997).

Maximiano (1995, p.318) afirma ser a motivacdo as razes que ddo norte e que
provocam “algum tipo de comportamento nas pessoas”, ou seja, os comportamentos dos
individuos trazem por detras uma série de motivacGes implicitas.

As discussdes a esse respeito, tornam-se desafiantes no ambito organizacional na
medida em que se compreende que a motivagdo tem sua origem numa necessidade, Archer
(1990 apud Gil, 2008) insiste que os gerentes ndo tém condi¢bes de motivar as pessoas
justamente pelo fato de que estes ndo podem impor necessidades as pessoas, seu papel estd mais
associado a satisfacdo destas ou a contraposi¢do das mesmas.

Partindo deste pressuposto, tém-se nas necessidades ndo satisfeitas as verdadeiras
motivacOes para que as pessoas possam assumir determinados comportamentos. Tais aspectos
a serem perseguidos pelos colaboradores, podem se configurar em um processo que visa o0
alcance de determinados objetivos, Robbins (2005, p.196) define motivagao “como 0 processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para

alcancar determinada meta. ”



No entanto, os fatores extrinsecos de influéncia para a motivacdo também séo
caracteristicas importantes de serem destacadas, pois “a motivacdo pode ser algo inerente a
prépria pessoa, qualquer que seja o ambiente de trabalho em que exerce, mas também inerente
aos atributos do meio em que exerce esse trabalho” (Fonseca, 2009 p. 8). Dessa forma, a
motivacdo recebe influéncias da intera¢do do individuo com o ambiente, sendo um processo de
forcas internas e externas.

Junior e Oliveira (2009 p. 4) dissertam sobre a motivacéo dizendo que ela “representa o
conjunto de fatores psicologicos que agem entre si determinando a conduta de um individuo™.

A motivacdo, portanto, pode ser um processo psicolégico no qual interatuam as
caracteristicas da personalidade, e 0 aspecto motivacional pode ser moldado de acordo com as

mudancas do individuo e pelo aspecto influenciador do ambiente ao qual esta inserido.

2.2 CRONOLOGIA DAS TEORIAS MOTIVACIONAIS

Os desenvolvimentos das teorias motivacionais tiveram inicio na segunda metade do
século XX, surgindo até os dias atuais novas complementacdes. Muitos estudiosos as
classificam como estudo da “Satisfagdo”, pois visam medir o indice de motivacao das pessoas,
baseadas em suas necessidades e aspiragdes.

A primeira teoria motivacional a ganhar respaldo foi a de Abraham H. Maslow
desenvolvida na década de 50 mais precisamente em 1954, o autor atribui uma hierarquia para
as necessidades humanas. As disp6s em sua piramide elencando-as em cinco categorias
(funcdes fisioldgicas, seguranca, necessidades sociais, estimar a si proprio e autorrealizacdo),
partindo da ideia de que na medida em que uma determinada categoria de necessidades mais
baixa fosse satisfeita, outra localizada em um nivel hierarquico mais alto seria tido pelo
individuo como uma necessidade a ser perseguida (VERGARA, 2012).

Robbins (2002, p.152), explica que “para motivar alguém, de acordo com a teoria de
Maslow, é preciso saber em que nivel de hierarquia a pessoa se encontra no momento, e focar
a satisfacdo neste nivel ou no imediatamente superior”. Entéo, a organizagdo, devera identificar
as necessidades ndo satisfeitas dos seus colaboradores, e favorecer o alcance destas para que 0s
mesmos atinjam as necessidades ainda néo satisfeitas e dessa forma contribuam positivamente
para os objetivos organizacionais.

Os estudos de Herzberg (1973), psicélogo e influente professor de gestdo empresarial
americano apontam as fontes da motivacédo que fossem relevantes para o trabalho. Entendendo-

as em 1961 a partir de realidades extrinsecas e intrinsecas de satisfacdo pessoal, tratam-se dos



fatores higiénicos (beneficios oferecidos pela empresa) e os motivacionais (relacionados ao
cargo ocupado pelo individuo).

Herzberg assume sobretudo uma postura de defensor da motivacao intrinseca, tratando
as recompensas e castigos extrinsecos como aspectos limitantes da motivacdo. Sua proposi¢do
é a motivacdo pelo préprio trabalho, a ser conquistada através do enriquecimento do cargo
(VROOM, 1997apud FERREIRA et al., 2006).

David McClenlland, outro autor que se destaca no campo das teorias motivacionais, ndo
propbs em 1961 uma hierarquia das necessidades, mas deteve-se em afirmar que estas ndo séo
natas, intrinsecas ao homem, mas adquiridas socialmente. Para McClelland (1997) as
necessidades séo aprendidas ao longo dos tempos e recebe influéncia das relagdes interpessoais,
parte do principio de que as pessoas sdo motivadas de acordo com trés necessidades basicas:
realizacdo, afiliacdo e poder — estas sdo obtidas com a interacdo no ambiente a que estdo
inseridas (VERGARA, 2012).

Compreender quais sdo as necessidades motivadoras dominantes em cada membro da
equipe, viabiliza uma estrutura mais apropriada para cada estilo de lideranca, de forma que os
projetos e atividades devem ser atribuidos a partir dessa compreensdo. “Desta forma,
empregados com muita necessidade de realizacdo prosperam em trabalhos desafiantes,
estimulantes e complexos e ndo se sentem atraidos por uma situacdo de rotina e sem
competicdo” (SOUZA, 2001 apud FERREIRA et al., 2006, p.6).

A Teoria de Adams desenvolvida aproximadamente na década de 60, em 1963,
relaciona os resultados entre as pessoas, ou seja, uma pessoa esta condicionada aos resultados
de outra, sendo motivado positivamente por percepcOes acerca da presenca de justica e
igualdade trabalhista. E negativamente quando percebido possiveis injusti¢as, num sentido de
favorecimento (ROBBINS, 2002).

De fato, a Teoria da Equidade parte do principio de que a motivacdo depende do
equilibrio entre o que a pessoa oferece a organizacao através do seu desempenho produtivo e
aquilo que recebe através da sua recompensa. Ou seja, as pessoas sentem-se motivadas sempre
que esperam receber da organizagdo uma compensacao justa pelos seus esforgos.

Douglas McGregor (1906 - 1964) um dos pensadores mais influentes na area das
relagbes humanas tomou notoriedade com as teorias de motivacdo X e Y. Com a teoria X 0
autor apresenta 0 homem como um ser carente, que se limita a fazer o necessario para atingir
as necessidades de sua subsisténcia, ndo levando em consideracdo a sua realizacdo pessoal.
Com isso, a motivagéo se torna quase que irrelevante, fazendo com que o uso da autoridade se

faca necessario para garantir a direcdo e controle dos funcionarios (ROBBINS, 2002).
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Na teoria Y sua base de sustentacdo € a integracdo, sendo essa 0 que assegura e valida
a autoridade, o trabalho se torna natural se as condi¢cdes forem favoraveis. Quando as
necessidades empresa/funcionarios séo reconhecidas, sugere-se 0 autocontrole. Sabe-se, porém,
da grande dificuldade de integrar todos os interesses existentes, sejam eles pessoais e
organizacionais, por isso, o desafio € como criar condi¢Bes favoraveis para que o trabalho seja
realizado (ROBBINS, 2002).

A Teoria X e Teoria Y sdo ideias que determinam padrdes de reflexdo sobre a natureza
do homem no trabalho. N&o sdo apenas visdes de comportamentos, seria de muito minimalismo
credita-la apenas com essa finalidade. Mas, observa-se que a teoria predominante de cada
individuo determina o seu comportamento na sua pratica gerencial. Cabendo aos gestores
observar os comportamentos individualmente e orientar correc@es, seja nas atividades ou nos
préprios comportamentos, alinhando-o0s sempre aos valores da organizacéao.

De acordo com as teorias motivacionais, as necessidades ndo satisfeitas motivam o
individuo, provoca uma tensdo que o impulsionara em busca da satisfacdo pessoal. Todavia, se
o funcionario ndo tem suas necessidades satisfeitas ele ndo se esforca para atingir as metas da
empresa, perdendo, assim, a motivacdo para suas atividades, tornando-se um sofrimento para

ele cada dia de trabalho naquela empresa.

2.2.1 Teoria de Vroom

Victor H. Vroom apresentou na década de 60, aproximadamente em 1964 estudos que
ficaram conhecidos como a teoria da instrumentalidade, defendendo a ideia de que a motivagéo
era o produto da equagdo “Expectativa x Instrumentacdo x Valéncia (M = E x I x V) ”. Nao
dependendo, pois, o0 processo motivacional apenas do individuo, mas também, do ambiente ao
qual esta inserido.

De acordo com (LEVY-LEBOYER, 1994 apud FERREIRA et al., 2006, p.4):

A Expectancia é aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer, ap6s empreender
um esforgo. A instrumentalidade é se o trabalho executado representa claramente a
possibilidade de se atingir um objetivo esperado e a Valéncia representa a ligacao

entre objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja,
se ele é relevante, importante ou nao.

Com isso, 0 autor afirma que a forga motivacional que atrai o individuo para seu trabalho
é 0 produto da expectativa pelo resultado obtido e o valor representado pelo caminho a ser
percorrido para se chegar ao objetivo final (ROBBINS, 2005). Em esséncia esta teoria sugere

que a intensidade do esforco para a acdo de determinada pessoa esta diretamente relacionada a
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sua expectativa em relacdo ao resultado decorrente dessa agéo e da atratividade desse resultado
por ela percebida (BERGUE, 2007).

Robbins (2005, p.167) evidencia que a teoria da expectativa “sustenta que a forca da
tendéncia para agir de determinada maneira depende da forca da expectativa de que a acdo trara
certo como resultado, e da atragdo que este resultado exerce sobre o individuo.

Em termos praticos, essa teoria, sugere que o esfor¢o nas atividades de trabalho esta
condicionado ao resultado esperado, ou seja, o individuo ira dispender um elevado grau de
esforco quando o mesmo resultara em uma avaliacdo positiva de desempenho, e esta resultara
em sua satisfacdo pessoal (ROBINNS, 2002 apud FERREIRA et al., 2006). Cabe a organizagao
ou ao gestor dar mais énfase as expectativas pessoais de cada colaborador, para que assim, cada
pessoa sinta-se motivada a realizar os objetivos na organizacdo de acordo com o atendimento

de suas metas pessoais.

2.3 MOTIVACAO E SUA RELACAO COM A SATISFACAO PESSOAL NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho se torna dificil de definicdo, por traduzir um fendmeno
extremamente complexo, abstrato de tangibilidade e que varia de acordo com as circunstancias,
seja de tempo de servico ou influéncias de forgas internas e externas ao ambiente de trabalho
imediato (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Diversas sdo as maneiras com que a definicdo da satisfacdo no trabalho estd sendo
abordada atualmente, mas as mais frequentes referem-se a estas como um sinénimo da
motivagdo, como uma atitude ou como um estado emocional positivo.

Saber diferenciar a motivacdo da satisfacdo € primordial para correlacionar as
verdadeiras expectativas pessoais de motivacdo para o alcance da satisfacdo tanto pessoal
quanto a relacionada ao ambiente organizacional. Estes termos, portanto, sdo abordados por
Steuer (1989), ao diferencia-los de maneira clara e sucinta, onde a motivacgdo transmite a tensdo
gerada por uma necessidade e satisfacdo traduz a sensacao de atendimento da necessidade.

Como atitude pode-se dizer que ¢ a “disposi¢do para atuar e assumir POSIGa0 perante
determinadas situagdes” (PEREZ-RAMOS, 1980, p.22, apud MARTINEZ; PARAGUAY,
2003, p.60) e enquanto estado emocional refere-se a condigdo emocional positiva que resulta
da compreensdo pessoal acerca do que lhe traz satisfacdo ou permita se satisfazer através de
seus valores percebidos como relevantes no trabalho (LOCKE, 1969, 1976).

Portanto, satisfacdo e motivacdo sdo termos de significados diferentes, mas que esta

relacionado ao outro para a obtencdo das expectativas pessoais de motivacdo, gerando a
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satisfagdo. Ou seja, estar satisfeito no ambiente de trabalho, significa dizer que algumas

expectativas motivacionais foram atingidas.

2.4 MOTIVAGAO NO SERVICO PUBLICO

Entre as mais diversas motivacdes, a estabilidade no emprego publico tem se
apresentado como um dos aspectos de maior atratividade e busca por vagas em concursos. Seja
entre estudantes ou até mesmo entre pessoas que ha tempos concluiram seus estudos, a procura
pela efetivagdo em servigos publicos tem sido por parte de alguns uma meta audaciosa a ponto
de fazerem deste um objetivo de vida, nem que custe uma dedicacdo quase que exclusiva ou
intensiva.

A Associacdo Nacional de Protecdo e Apoio aos Concursos Publicos (Anpac) publicou
matéria no més de marco de 2017 em que confirma tais afirmacdes. Revelando que diante da
alta do desemprego e da crise econémica, a lista de interessados que recorrem ao servico publico
em busca de estabilidade e bons rendimentos tem aumentado significativamente. Verificou-se
nas escolas preparatdrias que a demanda de matriculas aumentou entre 20% e 50%, desde
janeiro de 2017, em comparacgéo a 2016.

Em relacdo ao desempenho dos servigos publicos, Matheson (2006, p.20) ressalta que a

administracdo publica moderna:

“requer servidores politicamente responsaveis e capazes de interagir com grupos
sociais diversos; requer pessoas intelectualmente preparadas para analisar problemas
complexos e oferecer assessoramento para soluciona-los; requer equipes
suficientemente estaveis para assegurar que o conhecimento institucional permanega
independentemente das mudancas de governo; e por fim requer uma base ética e
profissional, de forma que os politicos recebam tratamento equanime.”

As expectativas que usudarios dos servigos publicos e as préprias organizacfes pdem
sobre os servidores sdo sem sombra de ddvida altissimas. Como disse o autor supracitado
espera-se dos servidores uma capacidade intelectual e pratica de solucionamento de problemas
complexos e que estes por sua vez precisam ser constantes e independentes de governos.

Segundo André Wilson, socio fundador da VP Concursos em matéria concedida a
Anpac, no quadro de alunos da escola preparatdria nota-se que a maioria busca o ingresso no
servico publico pela possibilidade de estabilidade profissional, para ganhar salarios maiores e
mais qualidade de vida. O mesmo pode ser observado no Complexo de Ensino Renato Saraiva
(CERS), Ivo Colen, coordenador de inteligéncia comercial e mercado do grupo, diz que, “além
de egressos da iniciativa privada, a escola tem, entre os estudantes, muitos funcionarios publicos

em busca de melhores cargos e remuneragao”.
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No entanto, espera-se que a entrada no servico publico seja mais que uma realizacao
pessoal, um “trampolim” para a estabilizagdo financeira, mas como sugere Figueiredo apud
Matias Pereira (2012 p.11) o servidor pablico entra para a carreira publica, sobretudo para a
execugdo “de deveres consagrados constitucionalmente relacionados a utilidade publica”. De
forma que trabalhe em consonancia com a fungdo do estado na administracdo publica, para
Matias Pereira (2012, p.7) o estado existe para “ampliar de forma sistematica as oportunidades
individuais, institucionais e regionais”.

Dessa forma, a motivacdo para ingresso no servico publico e as motivacGes para a
prestacdo de servicos publicos de qualidade devem estar alinhadas. Para, ndo sé as expectativas
pessoais serem satisfeitas, mas, que estes novos servidores prestem com qualidade e exceléncia
um servico publico aqueles que o usufruirem.

No entanto, apds a sua efetivacdo o servidor é tomado por muitas outras expectativas
motivacionais para além daquelas que o motivou a busca pelo ingresso. Aspectos intrinsecos a
realidade do trabalho, como o ambiente ao qual esté inserido, as relacfes de amizade percebida
e 0 reconhecimento por parte da administracdo também compreendem os fatores que podem
contribuir para que o servidor demonstre estar motivado.

Para Archer (1989 apud BRUNELLI, 2008) a motivacdo estd mais relacionada as
necessidades humanas do que dos meios utilizados para satisfazer estas necessidades. Essa
provocacao pode ser interpretada considerando que os gestores publicos precisam alinhar o
desempenho dos servidores a possibilidades de alcance de necessidades por eles tidas como
essenciais a ponto de serem pelos mesmos perseguidas.

Sendo assim, motivar colaboradores significa compreender bem o que estes ttm como
necessidades para que as recompensas entregues aos colaboradores sejam possibilidades
efetivas de alcance das mesmas. Tal identificacdo faz com que a administracdo publica tenha
em seu quadro de pessoal, equipes que além de priorizarem o bem-estar da maioria, encontram
nestas ainda, as condicdes para a saciedade daquilo que elencam também em sua

individualidade como necessidade.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para a analise das expectativas motivacionais fez-se uso de uma abordagem de pesquisa
do tipo quali-quantitativa, qualitativa, pois a pesquisa a partir de variaveis pré-determinadas
detém-se a reflexdo do significado que as pessoas investigadas ddo a determinados aspectos

(GIL, 2002). Neste caso, 0s aspectos inerentes a expectativa motivacional dos colaboradores, é
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quantitativa pela forma como se deu o processo de coleta de dados e por ter feito uso de anélise
estatistica como meio de obter as conclusdes (MALHOTRA, 2001).

O estudo se apoiou também em livros e artigos cientificos para fundamentar as
principais teorias de motivacao e para discutir esses temas alinhados a prestacdo de servicos
publicos. Segundo Gil (2002, p.44) a “pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida com base em
material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos.

Ja quanto aos objetivos, a pesquisa se caracteriza como descritiva, Gil (2002) aponta
que tais pesquisas tém como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada
populacdo/amostra ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Neste caso, serdo
descritos aspectos relacionados a expectativa motivacional dos entrevistados.

Entdo, utilizou-se como procedimento a pesquisa de campo que de acordo com Gil
(2002, p.53) “tipicamente, o estudo de campo focaliza uma comunidade, que ndo é
necessariamente geogréfica, ja que pode ser uma comunidade de trabalho, de estudo, de lazer
ou voltada para qualquer outra atividade humana”. Objetivando o levantamento de dados que
se deu com o intuito de obter informac6es sobre uma populacao e fazer o levantamento de suas
atitudes.

Utilizou-se entdo um questionario (Apéndice A) estruturado adaptado por Borges et. al.
(2008), retirado do livro Medidas do Comportamento Organizacional: Ferramentas de
Diagnostico e de Gestdo, de autoria de Siqueira (2008) e utilizado por Schultz (2013). Estes
dados foram relacionados com os principios da Teoria de Victor H. Vroom (1964), verificando
que a forca motivacional que atrai o individuo para seu trabalho € o produto da expectativa pelo
resultado obtido e o valor representado pelo caminho a ser percorrido para se chegar ao objetivo
final, ou seja, a intensidade do esforgo esta diretamente relacionada a sua expectativa em relagéo
ao resultado decorrente dessa acdo e da atratividade desse resultado por ela percebida
(ROBBINS, 2005; BERGUE, 2007).

O questionario foi divido em duas partes. Na primeira, se encontra as perguntas
pertinentes a elucidacdo do perfil dos servidores. A segunda parte, € composta por um
guestionario de 25 perguntas, associadas a seis tipos de expectativas motivacionais que um
colaborador pode apresentar como fator determinante para inspirarem sua realizacdo pessoal,
sendo elas: Envolvimento e Reconhecimento; Independéncia Econdmica; Autoexpressao;
Responsabilidade; e Seguranca e Dignidade.

O questionario foi aplicado presencialmente a cada servidor efetivo no periodo de 17 de

setembro de 2017 a 27 de outubro de 2017, de acordo com a disponibilidade de cada servidor.
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Participando da pesquisa aqueles que se encontravam nas dependéncias da Secretaria Municipal
de Educacéo do referido municipio do sertdo paraibano nos dias de aplicacéo.

O universo de analise deste estudo compreendeu a Secretaria Municipal de Educacao
(SME) de um municipio do sertdo paraibano, com um total de 81 colaboradores, sendo utilizado
uma amostragem de 68 servidores. Gestores e colaboradores efetivos da SME participaram da
entrevista. Os dados coletados a partir do questionario com os servidores efetivos da SME,
foram analisados de forma estatistica, pois “muitos estudos de campo possibilitam a analise
estatistica de dados, sobretudo quando se valem de questionarios ou formularios para coleta de
dados” (GIL, 2002, p.133).

Os dados coletados referentes ao questionario estruturado aplicado aos servidores
efetivos da SME foram tabulados e analisados com a ajuda da ferramenta de criacdo de

formularios e questionarios do Google, o0 Google Forms.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Os servidores da SME sdo majoritariamente maduros, casados e com filhos, mais da
metade dos servidores tem a cima de 40 anos. Sabe-se que o0s servidores publicos em geral s6
deixam o cargo por motivo de aposentadoria ou por algo excepcional. O que pode se configurar
um desafio aos gestores que necessitam motivar tais colaboradores para em meio aos anos nao
percam o ritmo necessario para uma prestacdo de servicos superior.

Os servidores lotados na Secretaria da Educacao do referido municipio em sua maioria,
jaconcluiram o ensino médio (16,2%), graduacéo (20,6%) e um pequeno grupo nao concluiram
a graduacdo (1,5%). Os pds-graduados somaram 33,8%. Entretanto, é expressiva a quantidade
de colaboradores que possuem niveis de instrucdo mais baixos como ensino fundamental
completo (8,8%), ensino fundamental incompleto (14,7%) e ensino médio incompleto (4,4).
Lima (2010 apud CAVALHEIRO, 2012) destaca a valoriza¢do do servidor enquanto agente
publico, seja ele gerente ou gerenciado, dessa forma o autor destaca a profissionalizagdo e a
participagcdo como os principais elementos de valorizacao.

Dos entrevistados, 47,1% exercem fungdes as quais sdo exigidos o nivel superior, 39,7%
sdo lotados em cargos de nivel fundamental e apenas 13,2% atuam em profissdes
correspondentes ao nivel médio. Em relagdo ao nimero expressivo de servidores ao qual o pre-
requisito é o nivel superior, estes referem-se aos cargos de supervisdo pedagadgica e professores.

No que tange as motivagdes individuais, os profissionais de maior graduacdo tendem
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necessariamente a serem mais exigentes, criam altas expectativas em relagdo ao trabalho, pois
sabem as melhores formas de o desenvolverem. Estes, portanto, detém o conhecimento
necessario ao cumprimento da missdo da organizacao (LIMA, 2010 apud CAVALHEIRO,
2012).

Tendo o exposto, tratar motivacdes no servigo publico no referido municipio em questao
é um desafio, uma vez que os colaboradores sdo em sua maioria servidores mais velhos e hé a
presenca expressiva de grupos de profissionais de maior graduacao. Entende-se, portanto que
as expectativas destes sdo altas em relacdo aos resultados esperados e ao que a organizagao

pode favorecer para tanto.
4.2 EXPECTATIVAS MOTIVACIONAIS
4.2.1 Envolvimento e Reconhecimento

A expectativa em andlise se caracteriza por estar associada a fatores de autorrealizacéo
e de desenvolvimento do préprio servidor, de forma intrinseca, para que se sinta realizado e que
tenha oportunidade de desenvolvimento. E, também, ser reconhecido por suas contribuicGes
tanto por seus superiores quanto pela sociedade, e que isto resulte em salarios adequados a sua
funcao.

Neste sentido, observam-se pontos positivos na pesquisa de acordo com o quadro 01 a
sequir, que, 82,4% dos servidores sentem prazer na realizacao de suas tarefas, fazem realmente
0 que gostam. E que, 39,7% tem oportunidade de se qualificar. Os servidores apresentaram
certa contingencialidade quando se referiram ao reconhecimento da sociedade em relacdo a
prestacdo de seus servicos. Quanto ao reconhecimento por parte dos superiores, apenas 38%
destes concordaram com a afirmativa. Segundo Vroom (1964), isso prejudica a questdo
motivacional dos colaboradores, pois 0 reconhecimento esta diretamente ligado ao servico que
estd sendo prestado. Com isso, os colaboradores devem buscar divulgar suas acdes na Secretaria
da Educacdo para que a sociedade tenha a possibilidade de prestigia-los.

Em sua maioria os servidores acreditam sempre contribuir para a realizagdo das
atividades na Secretaria em percentual de 64,7%, no entanto, 23,5% acreditam so contribuir as
vezes. Apesar de que alguns ndo acreditam ter o reconhecimento financeiro adequado, 39,7%

dizem o contrério, estdo tendo o reconhecimento financeiro adequado.
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Quadro 01: Expectativas de Envolvimento e Reconhecimento
Quase As Quase

Em meu trabalho Nunca Sempre
nunca vezes  sempre

1) Sinto prazer na realiza¢cdo de minhas tarefas. 0% 0% 4.4% 13.2% 82 4%
2) T«::-nho oportunidade de me tornar mais 10.3% 7.4% 250 17.6% 39,7%
qualificado.
3) Sou reconhecido pela sociedade pelo que fago. 5.9% 118% = 19.1%  206% 42 6%
4) Sou reconhecido pelo superior pelo que fago. 1,5% 4.4% 206% | 353% 38.2%
5) Contribuo para a realizacédo das atividades. 0% 1.5% 23.50% 10.3% 64.7%
6) Tenho o reconhecimento financeiro adequado ao 19.1% 5.9% 118% = 235% 39,7%
gue faco.
Medias 6,1%  516% = 17,4% 20,08 | 51,216%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

De forma geral, a partir das médias do quadro 01, pode-se afirmar que os trabalhos
realizados pelos servidores sugerem envolvimento e consequentemente realizacdo. Nota-se
quase nenhuma contradi¢do nas afirmacdes dos respondentes, principalmente porque acreditam
ter o reconhecimento adequado da organizacdo e sociedade. As médias calculadas para as
escalas quase sempre (20,08%) e sempre (51,22%) levam a afirmar que tais aspectos
supracitados apresentam avaliacdo positiva por parte dos entrevistados, ou seja, a organizagdo
através do reconhecimento financeiro, pelas condi¢cBes enxergadas pelos mesmos para se
qualificarem e pelo reconhecimento que os mesmos percebem acerca do trabalho executado
fazem concluir que no que se refere ao envolvimento e reconhecimento estas expectativas sdo
superadas.

Entretanto, deve-se analisar os fatores que fazem com que quando se trata do
reconhecimento por parte do superior, quase 25% dos entrevistados afirmem ndo ser uma
pratica comum. Todavia 0 municipio deve continuar atendendo as expectativas dos
colaboradores, uma vez que se pode ter no reconhecimento uma forma de gratificagcdo, Vroom
(1997), afirma que um servidor se sentird intrinsecamente motivado quando perceber-se
gratificado pela realizagdo de uma tarefa de forma eficaz, independente das recompensas que

recebe dos demais por té-la realizado.

4.2.2 Independéncia Econémica

A independéncia econbmica trata-se de verificar o grau de correspondéncia dos
servidores para fatores econdmicos, como, ter independéncia financeira para assumir suas
despesas pessoais e ganhar o seu sustento e de sua familia, enxergando a sua estabilidade no

emprego e verificar se estes sdo beneficiados por programas sociais.
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Vale ressaltar que a maioria dos entrevistados, sdo pessoas casadas e que possuem
filhos, o que leva a crer que esta expectativa é algo extremamente importante aos colaboradores.
Nessa perspectiva, os dados do quadro 02 identificaram que os 72,1% dos servidores afirmaram
gue ganham o correspondente ao sustento de sua familia. Além disto, 64,7% estdo satisfeitos
em relacdo ao que ganham e ao que precisam para assumir todas as suas despesas. O emprego
publico, como se esperava é tido pela grande maioria como sinénimo de estabilidade.

Quadro 02: Expectativas de Independéncia Econémica

Em meu trabalho Nunca Quase A Quase Sempre
nunca vezes  sempre
7) Ganho o0 meu sustento e de minha familia. 0% 4.4% 5,9% 17.6% 72.1%

8)_ Tenho mdependenu_a financeira para assumir 0% 11.8% 2.9% 20,6% 64,7%
minhas despesas pessoais.

9) Tenho estabilidade no emprego. 4,4% 0% 2,9% 5,9% 86,8%
10) Recebo beneficios sociais. 88.2% 2.9% 1,5% 1,5% 5.9%
Medias 2315% 4,775% 33%  114%  57,375%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

A média correspondente a todas as afirmativas aqui elencadas, possibilita afirmar que
os colaboradores séo atendidos nas suas expectativas de independéncia econémica, confiam nos
empregos que possuem e estes sdo para 0s mesmos ideiais no que se refere ao atendimento das
necessidades econdmicas. Em outras palavras, com média correspondente a 57,37% de
afirmativas que fazem crer que a escolha dos mesmos pelos empregos aos quais se concursaram

foram satisfatdrias do ponto de vista da renda que necessitam para viverem.

Conforme Vroom (1997, pg.21):

“A motivagdo para exercer 0 esforco é acionada pela perspectiva das recompensas
desejadas: dinheiro, reconhecimento, promocao de assim por diante. Se o esfor¢o
leva ao desempenho e o desempenho leva as recompensas desejadas, o funcionério
fica satisfeito e motivado para mantero bom desempenho”.

De acordo com esses preceitos, a motivacdo e a satisfacdo estdo diretamente
relacionadas as perspectivas de recompesas econdmicas desejadas. E fato que os servidores
acreditam que o que ganham satisfazem as suas expectativas no que tange a necessidade pessoal
e familiar. Entdo tem-se nas questdes financeiras hoje uma “pedra de toque”, deve-se manter e
evitar possivel desajustes. Trata-se de um aspecto que pode ser melhor explorado na perspectiva

da manutencédo de bons desempenhos.



19

4.2.3 Autoexpressédo

Este aspecto descreve as oportunidades permanentes de aprendizagem, no seu uso de
conhecimento e pensamento nas atividades fins do seu cargo. Sentir-se reconhecido também
estd associado a aceitacdo de opinides para o desenvolvimento da organizacdo, do quanto o
individuo espera que a organizacdo favoreca o desenvolvimento de habilidades interpessoais, e
da criatividade.

Verificou-se, como se pode observar no quadro 03 a seguir, que para 36,8% dos
servidores a SME favorece algumas vezes a aprendizagem baseada na inovacao. Para 39,7%
dos respondentes o ambiente ao qual estdo inseridos contribui para que expressem seus
pensamentos e conhecimentos. Em contrapartida, 35,3% afirmam ndo haver tanta assiduidade
nestas posturas, dizendo que somente as vezes percebem uma oportunidade de expressar
pensamentos e conhecimentos. Como também, suas opinides so séo levadas em conta as vezes,
com porcentagem de 29,4%, contrariando a opinido daqueles que consideram ser ouvidos quase
sempre ou sempre, com 25% ambas.

Ressalta-se que o relacionamento interpessoal, quando favorecido por um ambiente ao
qual os colaboradores sentem-se livres e acolhidos contribui para o desenvolvimento dos
mesmos, uma vez que os valores que norteiam as acGes organizacionais tanto influenciam
quanto faz destes influenciadores (CARDOZO; SILVA, 2014).

A maioria dos respondentes, consideram que a organizacgao atende a essas expectativas
motivacionais, uma vez que consideram sempre ou quase desenvolvem suas habilidades
interpessoais, nessa questdo, 0s itens sempre e quase sempre obtiveram 30,9% e 26,5%
respectivamente. No entanto, alguns acreditam desenvolver suas habilidades interpessoais
somente as vezes com porcentagem de 26,5%. Acreditam ter a oportunidade de expressar a sua
criatividade em 35,3%, mas, outros dizem acontecer somente as vezes em 25%. E, conforme
diz Chiavenato (2010), para ser bem-sucedido é indispensavel, ser proativo, criativo e,

principalmente, saber empreender.
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Quadro 03: Expectativas de Autoexpresséo

Quase As Quase

Em meu trabalho Nunca
nunca vezes sempre

Sempre

11) Tenho oportunldr_:ldes permanentes de 5,9% 8,8% 36.8%  101%  29.4%
aprendizagem de novas coisas.

12) Uso meu pensamento e conhecimento. 15% 7 4% 35.3% 16.2% 39 7%
13) Minhas opinibes sdo levadas em conta. 7 4% 13.2% 29 4% 2506 2506
14) Desenvolvo minhas habilidades interpessoais. 15% 147% | 265% @ 265% | 30.9%
15_) _T_enho oportunidade de expressar minha 4.4% 14.7% 25% 20,6%  353%
criatividade.

Medias 4,14% | 11,76% @ 30,6% | 21,48% | 32,06%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Conclui-se que as expectativas dos servidores no que tange a autoexpressdo, Sao
parcialmente atendidas, € o que se pode mensurar pela soma das médias das escalas “quase
sempre” e “sempre”, 53,54%. Observa-se também que a média correspondente a propositura
“as vezes” obteve um percentual de 30,6%, o que indica que para alguns servidores é
contingencial o atendimento a estas expectativas. Dessa forma, estes dados indicam um sinal
de alerta, pois, esta expectativa esta diretamente relacionada a se sentir bem com o lider. Assim
como afirma Chiavenato (2000, p.107) “lideranga ¢ a influéncia interpessoal exercida numa
situacdo e dirigida por meio do processo de comunicacdo humana para a consecu¢do de um
determinado objetivo”.

Os servidores se sentem reconhecidos por meio de suas contribuigdes para o
desenvolvimento da organizacao, desenvolvem habilidades interpessoais, de modo que também
exercem a sua criatividade. Mas, uma parcela dos servidores acredita que estas expectativas s6
sdo atendidas as vezes, apontando possiveis fatores negativos no relacionamento entre gestor e

colaborador.

4.2.4 Responsabilidade

A responsabilidade agrega expectativas referentes ao enfrentamento de problemas do
dia a dia, & responsabilidade de suas decis6es, a confianca percebida dos seus chefes em si, ao
poder de influenciarem nas decisdes e a prerrogativa de realizar tarefas e obrigagdes de acordo
com suas possibilidades. Mas, o lider deve criar tais possibilidades e fiscalizar o desempenho
de seus colaboradores, segundo Malik (1998, p.39), “é necessario que os gerentes estejam
atentos para o que ocorre com as pessoas sob sua autoridade e/ou responsabilidade”.

Como se pode observar no quadro 04 a seguir, 88,2 % dos servidores dizem sempre
enfrentar os problemas do dia a dia com responsabilidade, de modo que, 96,6% afirmam sempre
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assumirem a responsabilidade de suas decisfes. Os colaboradores em sua maioria acreditam
que os gestores confiam neles. Mas, quando questionados acerca do quanto influenciam nas
decisoes, 29,4% afirmaram que as vezes sdo agentes influenciadores. O que leva a afirmar que
0S mesmos estdo inseridos em um ambiente em que as decisdes sdo tomadas de cima para baixo,
sem muita contribuigcdo dos servidores. E, 73,5% dizem realizar as tarefas e obrigacdes de

acordo com suas possibilidades.

Quadro 04: Expectativas de Responsabilidade

Quase As Quase

Em meu trabalho Nunca
nunca vezes sempre

Sempre

16) Tenho responsabilidade para enfrentar os

problemas do dia a dia LEk LEk L2 00 520

17) Sou responsavel por minhas decisGes. 0% 0% 0% 4.4% 95.6%
18) Percebo a confianca dos chefes em mim. 2 9% 2 9% 14.7% 2504 54.4%
19) Influencio nas decisdes. 16.2% 13.2% 29 4% 22.1% 19.1%

20) Realizo tarefas e obrigacdes de acordo com
minhas possibilidades.

Medias 412%  3,52%  11,18%  1502%  66,16%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

0% 0% 10,3% 16,2%  73,5%

Como se pode visualizar no quadro 04, as médias indicam que a SME corresponde as
expectativas de responsabilidade dos servidores. Um alto percentual da propositura que
confirma que tais incitacdes elencadas nas questdes € uma realidade comum na organizacao, 0s
mesmos tém clareza acerca das responsabilidades a serem enfrentadas e julgam-se como
responsaveis. Sentem-se confiados pelos gestores, mas influenciam pouco nas decisdes. De
modo que, os servidores sentem-se com responsabilidades na Secretaria prevalecendo esta
afirmacéo por 66,16% dos respondentes.

Portanto, os servidores demonstram estar motivados quanto a esta expectativa, ou seja,
é latente o sentido de cumprimento das tarefas e obrigacdes, por meio da contribuicéo de cada
servidor e a responsabilidade individual de suas proprias decisdes, possibilitando o sentimento

de entrega e confianca.

4.2.5 Seguranca e Dignidade

A expectativa de seguranca e dignidade corresponde ao sentido de estar seguro dentro
da organizagdo, levando em consideragdo que todas as medidas de seguranca recomendaveis
estédo sendo respeitadas. Com isso, a percepgdo de um ambiente limpo com higiene e seguro

também sdo analisados, percebendo a existéncia de assisténcia merecida por parte da
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organizagdo, com o cumprimento das normas e obrigagOes, dispondo de materiais e
equipamentos necessarios a realizacdo de um bom trabalho.

Para Chiavenato (2010) a seguranca deve ser perceptivel aos sentidos humanos,
deixando-0s mais seguros quanto aos riscos que podem ocorrer dentro de uma organizacao.

Analisando o quadro 05 a seguir, observa-se que a organizacdo respeita todas as medidas
de seguranca recomendaveis, dentre os servidores, 48,5% dizem que estas medidas sempre sao
respeitadas e 23,5% dizem que quase sempre. A higiene e a seguranca no trabalho e percebida
por 51,5% dos que responderam sempre, para 0s que responderam quase sempre foram um
percentual de 33,8%.

O cumprimento de todas as hormas e obrigacBes da organizacdo para com o servidor é
observado na opcao sempre com 58,8% e quase sempre com 27,9%. Para 35,3% dos servidores
sempre recebem a assisténcia merecida e 32,4% quase sempre. Alguns poucos, 25% dizem que
isto sO ocorre as vezes. Os materiais e equipamentos adequados para a realizacdo de um bom
trabalho s&o disponibilizados sempre, a porcentagem correspondente a afirmativa dos
entrevistados € de 39,7% e quase sempre 26,5%, no entanto, 30,9% diz que estes materiais s6

sdo disponibilizados as vezes.

Quadro 05: Expectativas de Seguranga e Dignidade

Quase As Quase

Sempre
nunca vezes  sempre

Em meu trabalho Nunca

21) Respejtar_n-se todas as medidas de seguranca 2.9% 4.4% 206%  235%  48,5%
recomendaveis.
22) Percebo a existéncia de higiene e seguranca no 0% 2.9% 118%  33.8%  51.5%
trabalho.
23) Hz_i 0 (zumprlment(_J das normas e obrigacdes da 0% 1,5% 118%  27.9%  58.8%
organizacao para comigo.
24) Recebo a assisténcia merecida. 4.4% 2.9% 25% 32.4% 35.3%

25) Ha dISpOI’]IbI|_IdaCJe de materiais e equipamentos 0% 2.9% 30,0%  265%  39.7%
adequados a realizacdo de um bom trabalho.
Medias 1,46% | 2,92% | 20,02% @ 28,82%  46,76%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Desta forma, tendo os dados do quadro 05, a Secretaria Municipal da Educacéo deste
municipio do sertdo paraibano, contribui para o atendimento das expectativas de Seguranca e
Dignidade dos seus colaboradores.

A média das respostas € que estas variaveis sdo sempre atendidas em 46,76% de
percentual e quase sempre com 28,82%, abrindo um paréntese para o indice de respostas na

opcao as vezes, que obteve 20,02%, demonstrando, talvez, que os servidores percebam existir
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falhas nas medidas de seguranca estabelecidas pela organizacdo, ou que fatores intrinsecos a
dignidade do trabalhador esteja sendo apresentadas de maneira errada.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os estudos das expectativas motivacionais partem do pressuposto de que estas estdo
relacionadas ao desejo de satisfacdo, dessa forma, os servidores buscam satisfazer grande parte
de suas expectativas com o intuito de atingirem a satisfacéo pessoal.

A realizagdo deste estudo proporcionou conhecer e analisar a percepgéo dos servidores,
guanto a sua motivacao para o trabalho com base na teoria motivacional das expectativas de
Victor H. Vroom (1964) e das cinco categorias de expectativas adaptadas de Borges et. al.
(2008), de autoria de Siqueira (2008) e utilizado por Schultz (2013).

O referido municipio de acordo com as respostas dos servidores entrevistados atende
aos fatores da expectativa de Envolvimento e Reconhecimento. Porém os servidores
apresentaram certa contingencialidade no que se refere a valorizacdo dada pela sociedade a
prestacdo de seus servicos e quando se trata do reconhecimento por parte do superior, quase
25% dos entrevistados afirmaram ndo ser uma pratica comum. Tais aspectos merecem uma
analise posterior para averiguar as razdes destes posicionamentos e a repercussao de tais fatos
na motivacao e na qualidade do trabalho executado pelos mesmos.

Quanto aos Fatores Econdmicos, os servidores acreditam possuir independéncia
financeira para assumir suas despesas pessoais, de modo que ganham basicamente 0 seu
sustento e de sua familia. Por se tratar de um municipio de pequeno porte, o custo de vida pode
ser considerado baixo, dessa forma, enxergam a estabilidade no emprego e verificam ter
condicGes de custear suas despesas e de suas familias na localidade.

Na expectativa de Autoexpressdo os servidores se sentem reconhecidos através de
contribuicdes para o desenvolvimento da organizacgdo e desenvolvem de acordo com os dados
suas habilidades interpessoais, de modo que também exercem a sua criatividade. No entanto,
uma parcela expressiva dos servidores acredita que estas expectativas sO sdo atendidas
esporadicamente, mostrando possiveis pontos negativos de relacionamentos com 0s seus
superiores, o que pode dificultar o envolvimento dos colaboradores em determinadas fungdes
da organizacéo.

Ja na expectativa de Responsabilidade os servidores sentem-se em grande parte, ter
responsabilidade para enfrentar possiveis problemas organizacionais. Tomando para si a
responsabilidade de suas decisdes. A confianca por parte de seus lideres € percebida, mas ndo

implica dizer que estes tém o poder de influenciarem nas decis@es.
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Por fim, na expectativa de Seguranca e Dignidade os servidores tém a percepgéo de
estarem seguros dentro da organizagdo, com todas as medidas de seguranga recomendaveis
sendo respeitadas. Enxergam também a disposicao de um ambiente limpo com higiene e seguro.
Tendo por parte da organizacdo a assisténcia merecida, com o cumprimento das normas e
obrigagdes, e também com a disponibilizacdo de materiais e equipamentos necessarios a
realizacdo do seu trabalho.

Inegavelmente o servico publico é um dos grandes fatores que contribuem para a
satisfacdo, pois transmite a sensacéo de estabilidade, tanto financeira como trabalhista, mas que
para isso, Varias expectativas motivacionais estdo intimamente interligadas. Estar somente
inserido no meio ndo é a resposta para a satisfacdo pessoal.

Desta forma, de acordo com as teorias motivacionais 0s acontecimentos da organizacao
irdo refletir sobre a conduta pessoal de cada servidor, visto que, o ambiente organizacional
proporciona além da aquisicdo de novos conhecimentos, um novo conceito sobre as
possibilidades de sua profissdo, questionamentos e experiéncias sociais que proporcionam aos
trabalhadores amadurecimento pessoal.

Portanto, para um bom desempenho organizacional, os servidores publicos necessitam
estar realizados quanto as suas expectativas motivacionais, ou seja, sentirem-se motivados para
continuarem a exercer suas funcoes.

Contudo, novas pesquisas Sd0 necessarias, que investiguem outras variaveis e que
possam vir a utilizar métodos avaliativos mais eficientes e que se possa ampliar a compreensao
das variaveis a motivacdo de servidores publicos. Para que ocorram em todas as organizacdes
publicas meios de criar medidas que melhorem a vida dos servidores, mas que, sobretudo,

expandam a eficiéncia deste setor.

MOTIVATIONAL EXPECTATIONS AND PUBLIC SERVICE: A CASE STUDY IN A
PARAIBANO MUNICIPALITY.

ABSTRACT

According to motivational theories, unmet needs motivate the individual and provoke a tension
that will propel him toward personal satisfaction. Therefore, motivation has a very important
aspect for the quality of public services. This study aimed to analyze motivational expectations
and their influence on the personal fulfillment of public servants who carry out their activities
in the Municipal Education Department of a municipality in the Sertdo Paraiba. For the
development of this article, we used a bibliographical and field research being of quali-
quantitative and descriptive character, developed through a questionnaire based on the theory
of Victor H. Vroom that allowed the analysis of the motivational expectations and their
influences in relation to the provision of public services. It was observed that the municipality



25

under study meets the motivation expectations analyzed and that the employees believe that
they have adequate recognition of the organization and society to a certain extent, the public
office meets personal financial expectations, they feel aligned to the fulfillment of the tasks and
obligations that are their responsibility. The expectations of self-expression associated with the
freedom that the collaborator has to contribute and express himself with freedom did not follow
the performance of the previous ones and should be an issue to be better evaluated by the
organization.

Keywords: Motivational Expectations, Satisfaction, Public Service.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES

CARO SERVIDOR

Esta pesquisa consiste em um trabalho de concluséo de curso de Administracdo da
UEPB e seu objetivo é conhecer as expectativas motivacionais dos servidores para o alcance da
satisfagdo pessoal e do trabalho na organizacdo. Sua contribuicdo € valiosa e de suma
importancia. As informagdes seréo utilizadas somente para fins académicos e os respondentes
ndo serdo identificados.

Desde ja agradeco.

Alanderson Ferreira de Farias
Académico do Curso de Administragédo da UEPB

PARTE | - PERFIL DOS RESPONDENTES

Marque com um “X” em uma tnica op¢ao de resposta que considerar correta:

| — Faixa etaria:

()16 a25anos () 31a40anos () Mais de 51 anos
( ) 26a30anos ( )41ab50anos

Il — Estado civil:

() Solteiro () Divorciado () Unido estavel
() Casado () Viuvo

I11 - Prole

() Nenhum () Dois () Mais de trés

( )Um () Trés

IV- Nivel de escolaridade

() Ensino Fundamental: () completo () incompleto
() Ensino Médio: () completo () incompleto
() Ensino Superior: () completo () incompleto

() Pos-graduagdo
V- Qual o nivel de escolaridade exigido ao cargo no qual vocé é concursado?

() Nivel Fundamental () Nivel Técnico



() Nivel Médio () Nivel Superior

PARTE Il - QUESTIONARIO SOBRE AS EXPECTATIVAS MOTIVACIONAIS

Questoes

NUNCA

QUASE

NUNCA

AS
VEZES
QUASE

SEMPRE

SEMPRE

1) Sinto prazer na realizacdo de minhas tarefas.

2) Tenho oportunidades de me qualificar.

3) Sinto-me reconhecido pela sociedade em relacédo a
profissdo que exerco.

4) Sou reconhecido pelo superior em relacdo ao meu
desempenho na organizagao.

5) Contribuo para a realizacdo das atividades da
instituicdo ao qual faco parte.

6) Tenho o reconhecimento financeiro adequado ao
que faco.

7) Ganho o meu sustento e de minha familia.

8) Tenho independéncia financeira para assumir
minhas despesas pessoais.

9) Tenho estabilidade no emprego.

10) Recebo beneficios sociais.

11) Tenho oportunidades
aprendizagem de novas coisas.

permanentes  de

12) Aqui nesta instituicdo posso aplicar meus
pensamentos e conhecimentos.

13) Minhas opinides séo levadas em conta.

14) Desenvolvo minhas habilidades interpessoais.

15) Tenho oportunidade de expressar minha
criatividade.

16) Tenho responsabilidade para enfrentar 0s
problemas do dia a dia.

17) Sou responsavel por minhas decisdes.

18) Percebo a confianca dos superiores em mim.

19) Influencio nas decisoes.

20) Realizo tarefas e obrigacbes de acordo com
minhas possibilidades.

21) Respeitam-se todas as medidas de seguranga
recomendaveis.




22) Percebo a existéncia de higiene e seguranca no
trabalho.

23) H& o cumprimento das normas e obrigagdes da
organizacgdo para comigo.

24) Recebo a assisténcia merecida.

25) Ha disponibilidade de materiais e equipamentos
adequados a realizacdo de um bom trabalho.

Fonte: Adaptado de Borges et.al. (2008) apud Siqueira (2008)




