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MOTIVACAO E SATISFACAO NO SERVICO PUBLICO: Um estudo de caso com
servidores Técnicos na UEPB de Patos - PB

Maria Dayane de Lucena

RESUMO

O presente trabalho verificou, por meio de um estudo de caso, o nivel de satisfacdo e motivacéo
dos servidores técnicos efetivos de uma Universidade Publica ao realizarem suas fun¢des, tendo
como base disciplinar 0s conceitos das teorias motivacionais e sua aplicacdo pratica. O estudo
tinha por objetivo identificar fatores que influenciem a motivacao e satisfacdo sob a perspectiva
dos colaboradores, evidenciando 0os meios que a organizagdo usa para impulsionar e manter
seus colaboradores para, assim, ressaltar a importancia de uma politica de recursos humanos
em uma institui¢do publica de cunho académico, no sentido de valorizar o servidor publico. Foi
realizada um estudo de natureza descritiva, com abordagem quanti-qualitativa. A coleta de
dados foi efetuada a partir de questionario aplicado junto aos servidores técnico-administrativos
na UEPB de Patos, Paraiba. Os resultados da pesquisa evidenciam grau significativo de
motivacao e satisfacdo dentre os servidores participantes. Este estudo, portanto, alcangou seus
objetivos e contribuiu positivamente para 0s meios académico e cientifico.

Palavras-chave: Motivacdo. Universidade Publica. Teorias Motivacionais.

ABSTRACT

The present work verified, through a case study, the level of satisfaction and motivation of the
effective technical servants of a Public University when carrying out their functions, having as
a disciplinary basis the concepts of motivational theories and their practical application. The
study aimed to identify factors that influence motivation and satisfaction from the perspective
of employees, highlighting the means that the organization uses to boost and maintain its
employees, thus highlighting the importance of a human resources policy in a public institution
of academic nature, in the sense of valuing the public servant. A descriptive study was carried
out, with a quantitative-qualitative approach. Data collection was performed using a
questionnaire applied to technical-administrative employees at UEPB in Patos, Paraiba. The
survey results show a significant degree of motivation and satisfaction among the participating
servers. This study, therefore, achieved its objectives and contributed positively to academic
and scientific circles.

KEYWORDS: Motivation. Public University. Motivational Theories.

1. INTRODUCAO

Os colaboradores de uma organizacdo, seja ela privada ou publica, possuem um papel
relevante para ela, pois esses individuos sdo o0s responsaveis por aumentar ou diminuir a
produtividade empresarial e melhorar ou piorar a qualidade do servico oferecido aos seus
consumidores. Consequentemente, sera gerado maior ou menor lucro para as organizacoes
(SILVA&MELDO, 2017).

Logo, € viavel possuir funcionarios comprometidos, leais e satisfeitos para que estes
facam com que a empresa passe a produzir mais com eficiéncia e eficicia. 1sso é confirmado por
Davis e Newstrom (2002) quando comparam a motivacdo com uma locomotiva parada em uma
estacdo de trens, pois ndo importa que as rotas e os horérios estejam confirmados e as passagens



vendidas, o trem ndo poderd mover-se um centimetro se toda a energia que ele necessita para
funcionar ndo esteja ali totalmente aplicada. Assim, os colaboradores de uma organizacéo
precisam de uma forga que os impulsione a querer produzir com mais qualidade.

Isso se torna um grande desafio para os gestores atuais, pois garantir tal motivacéo
para suas equipes ndo é uma tarefa simples e como auxilio para esses existem algumas variaveis,
indicadores desempenho e fatores, propostos descritos por alguns autores como Maslow,
Herzberg, Mc Gregor, dentre outros.

Tal tarefa se complica um pouco mais quando se fala em administracdo publica, pois,
mesmo com as diversas mudangas e reformas ocorridas como o Plano-Bresser, o qual, em 1996,
reformulou toda estrutura publica, a motivagdo acaba sendo mais complexa em decorréncia das
peculiaridades que o préprio setor apresenta de natureza cultural, politica, econdmica e legal
(BERGUE, 2014).

A luz desse estudo, Chanlat et al (2002) corroboram com este pensamento quando
entendiam que a motivacao nesse setor estava estritamente ligada ndo apenas as transformacées
que houve com o passar dos anos, mas também a certas caracteristicas individuais de cada
atividade. Em outras palavras, para eles, o fato de o individuo estar vinculado ao setor publico
e ser servidor, por si so, ja € um fator motivacional para “o orgulho de pertencer a uma categoria
que se define pelo servigo dos outros é um poderoso fator de motivacdo, quando realmente
assim vivido”.

Em contrapartida, Brunelli (2008) e Leite (2002) mostram que isso dificulta a
aplicabilidade da ferramenta na instituicdo, favorecendo o desprezo por parte dos gestores ao
ndo enxergarem uma visao de longo prazo, objetivando a profissionalizagdo da maquina publica
e a elevacdo consistente de seus padrdes de efetividade, eficacia e eficiéncia por néo
reconhecerem a forca e 0 sucesso do trabalho realizado por seus funcionarios.

No que se refere aos servidores publicos, os quais sdo o foco desse estudo, Leite (2004)
Vé a necessidade de se discutir a respeito dos paradigmas que envolvem o servigo e o servidor
publico, a nova administracdo publica e a reforma administrativa e uma reflexdo mais profunda
sobre o funcionario publico, procurando conhecer o seu perfil, natureza e os determinantes da
sua motivacdo e do seu comprometimento.

Entre essas instituicdes publicas, pode-se citar a Universidade Estadual da Paraiba
(UEPB), mais especificamente o Centro de Ciéncias Exatas Sociais e Aplicadas, Campus VII,
na cidade de Patos-PB, e 0s seus servidores técnico-administrativos, pois, considerando a
universidade como um valioso patriménio social, difusor de conhecimento e prestador de
servicos a comunidade, o servidor técnico é o elo entre organizacéo e cidaddos sendo o primeiro
contato que o aluno ou civil que vai em busca de atendimento se depara.

A luz da necessidade de se conhecer um pouco mais do comportamento dos servidores
publicos estaduais, especificamente os Técnicos Administrativos lotados no CCSEA. Para tal,
este estudo tem como questdo norteadora: qual é a percepcdo dos servidores técnicos
administrativos em relacdo as questdes de motivacéo e satisfacdo na UEPB — Patos — PB?

Esta pesquisa possui como objetivo geral analisar a percepcao dos servidores técnico-
administrativos da UEPB, Patos-PB quanto as questdes de motivacéo.

Os objetivos especificos sdo os seguintes:

- Conceituar as teorias motivacionais e sua aplicacdo na Universidade;

- ldentificar fatores que influenciam a motivacéo e satisfacdo dos colaboradores sob a
visdo dos servidores;

- Apresentar a partir dos resultados os meios que a organizagao usa para motivar seus
servidores, ou ndo sob a perspectiva deles;

A realizacdo desse estudo se justifica pela importancia da boa utilizacdo dos recursos
humanos em uma organizacdo publica para eficacia no cumprimento de sua missao, visto que
uma Universidade tem como pilares o0 ensino a pesquisa e a extensdo para formar bons



profissionais para o mercado de trabalho assim como atender a comunidade, formar cidadaos
melhores e assim, tendo por base esses pilares ndo é necessario apenas formar como também
possuir os melhores colaboradores em seu quadro funcional. Bem como, ressaltar a importancia
académica visto que, Administracdo publica e seu corpo de servidores é um tema bastante
abrangente e complexo logo, aprofundar os conhecimentos acerca deste setor € grande valia
para aprimoramento dos conhecimentos da area servindo de base para estudiosos e gestores
para fomentar melhorias e aplicacGes praticas no servico publico.

Portanto, com o servidor satisfeito e motivado, as metas e diretrizes de gestdo tendem
a ser atingidas com mais facilidade, melhorando ndo so as rotinas e os processos, mas ajudando
a criar uma imagem positiva acerca do servigo publico no pais, qualificando a prestagdo de
servicos a populagdo (MELLO, 2008).

Para esta pesquisa, foi feita uma revisdo das teorias sobre satisfagdo, motivagéo e clima
organizacional, assim como foi abordado o servidor publico no Brasil para, assim, cumprir o ja
mencionado objetivo desse estudo.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Motivagdo e satisfagdo no trabalho

As organizagdes estdo inseridas em um cenario cada vez mais competitivo e as pessoas
demandam um olhar mais assertivo sobre questdes de satisfacdo e motivacdo. A atuacdo do
gestor entdo vem se aprimorando e tornando-se complexa em conjunto com a administragdo
que estd em constante evolucdo para atender as mais variadas demandas. Para SILVA, K.F et
al. (2013), os modelos motivacionais foram elaborados a principio para as organizacdes de
cunho privado e com o passar dos anos houve uma preocupacao por parte dos gestores publicos
no sentido de entender se essas teorias possuem aplicabilidade na esfera publica. Estas por sua
vez impactam de maneira real 0 comportamento das pessoas.

Neste contexto a motivacdo aparece como um aspecto relevante a ser analisado,
enquanto um fator fundamental e indispensavel para o alcance dos objetivos ora tracados para
realizacdo das tarefas dentro da organizacdo (BRUNELLI, 2008).

Muitos pesquisadores e estudiosos vém ressaltando a importancia de considerar a
motivacao e suas influéncias no comportamento dos colaboradores. De tal forma que muito se
tem aprendido nos campos da administracdo e da organizacdo em termos da compreensao
béasica sobre o tema motivacdo. Lawler (1993), por exemplo, julga a motivagcdo como um fator
critico para qualquer planejamento organizacional; por isso devem-se observar quais arranjos
organizacionais e praticas gerenciais fazem sentido a fim de evitar o impacto que terdo sobre
0s comportamentos individual e organizacional.

Para Brunelli (2008), a motivacdo é um processo intrinseco; intimo para cada pessoa.
Porém, a organizacdo pode e deve criar um ambiente motivador para que seus colaboradores
busquem satisfazer suas necessidades proprias, ou seja, motivar as pessoas ndo seria uma tarefa
exclusiva da Administracao e de seus gestores, mas um processo de cada individuo.

Entdo, a motivacdo seria algo pessoal: uma pessoa ndo consegue motivar a outra se
ndo for do desejo desta. Reis, Neto e Marques (2004) entendem que a “motivacdo é vista como
uma forca propulsora, cujas origens se encontram na maior parte do tempo escondidas no
interior do individuo”. Em contrapartida, Albrecht (1992, p.30 apud, Affonso, Rocha 2010)
acredita que, se uma pessoa for bem remunerada, tiver uma funcdo agradavel, mantiver uma
relagdo positiva com seu superior e vislumbrar oportunidades de progresso, entdo a qualidade
de vida no trabalho sera elevada para ela e, assim, estara mais motivada.

Logo, é possivel compreender que a qualidade das condi¢des de trabalho e qualidade
dos servigos serdo bem definidas a partir dos individuos envolvidos. O poder da motivacéo
influencia na geragdo de bons resultados ligados ao desempenho das atividades dos



empregados, € necessario entdo, identificar e buscar ferramentas capazes de promové-las 9
(AFFONSO, ROCHA 2010).

No que diz respeito a satisfacdo Martinez, Paraguay e Latorre (2006) apud FILHO.
J.P.T et al (2010) dizem que ela implicaria em processos subjetivos o que faz desse fendmeno
um objeto de dificil definicdo variando de pessoa para pessoa de acordo com seu contexto.
Estando sujeita a forcas externas e internas e ao ambiente de trabalho, podendo influenciar o
comportamento e salde fisica e a mental do trabalhador.

Para Robbins (2002, p. 67) a satisfacdo com o trabalho diz respeito a atitude geral de
uma pessoa em relacdo a atribuicdo que desempenha. A pessoa apresenta atitudes positivas em
relacdo ao seu trabalho quando esta satisfeita, ao passo que a insatisfacdo leva a atitudes
negativas adotando posturas diferentes dos habituais. Satisfacdo gera motivacao e vice-versa
(FILHO. J.P.T et al, 2010), sendo dois aspectos que atuam em conjunto e quando devidamente
sanados, provocam aumento de qualidade e quantidade de servigos realizados e ou prestados.

Para Affonso e Rocha (2010), fatores como Valorizagdo, Comunicagao,
Comprometimento, Reconhecimento, Oportunidades de crescimento e futuro profissional,
podem fazer a diferenca no ambiente de trabalho impulsionariam a satisfacao dos trabalhadores.
Wagner 111 e Hollenbeck (2009) corroboram com este pensamento quando propdem trés
elementos basicos que devem ser considerados no entendimento da satisfagdo: os valores, sua
importancia e sua percepcdo. Os valores estariam ligados ao que o individuo deseja alcangar,
ou seja, exigéncias mentais; diferenciando-se da necessidade, cujas exigéncias sdo corporais.

A importancia que é dada aos valores é relativa de pessoa para pessoa, e essas
distincGes acabam por ser decisdrio quanto o grau de satisfacdo individual. A percepg¢éo por sua
vez seria a visdo que alguém tem de determinada situacéo baseada nos valores individuais, ndo
determinando de fato circunsténcias reais (WAGNER I11I; HOLLENBECK, 2009). Satisfazer
pessoas com valores distintos ndo é uma tarefa facil, entretanto, compreender tanto as
necessidades como os valores individuais permite facilitar o entendimento e 0os meio para
satisfazé-las.

Entdo pode se afirmar que os conceitos relativos a satisfacdo e motivacdo caminham
juntos. Portanto, as empresas tém bons motivos para desejar que seus funcionarios estejam
satisfeitos, pois quando ndo estdo satisfeitos, podem cometer erros e também diminuir os niveis
de producdo, aumentando a sobrecarga operacional na organizacdo, aléem disso, o
descontentamento de um funcionario pode contagiar outros colegas de trabalho, deixando o
ambiente de trabalho desagradavel.

2.2 Teorias Motivacionais

Inimeras sdo as teorias motivacionais, sendo possivel mencionar que uma funciona
como complemento da outra. Contudo, existem teorias que sdo primordiais para os estudos
sobre motivacéo e para fundamentacédo e conducdo desta pesquisa. S0 as seguintes: Teoria da
hierarquia das necessidades (MASLOW 1971), Teoria das necessidades socialmente adquiridas
(MCCLELLAN, 1997), Teoria de ERG (ALDERFER, 1973 apud FRAGA 2011), Teoria X e
Y (MC GREGOR 1992), Teoria dos dois fatores (HERZEBERG, 1997apud BRUNELLI 2008)
e a Teoria da expectativa (VROOM, 1997apud BRUNELLI 2008).

A teoria da hierarquia das necessidades € um dos modelos mais conhecidos e Maslow
(1971) defendia que, no interior de cada individuo existe uma hierarquia de necessidades
divididas em cinco categorias. A primeira seria a fisioldgica, a qual estariam inseridas a
satisfagdo das necessidades bésicas do corpo, em seguida viria a seguranca, que seria a
necessidade de protecdo contra danos fisicos e emocionais. A terceira é a social, necessidades
de afeicdo, aceitagcdo, amizade e sensagdo de fazer parte do um grupo.



A quarta seria a estima, que contempla os fatores, como respeito proprio, realizagédo e
autonomia e fatores externos de estima, como o status, o reconhecimento e a atengdo. A quinta
e Ultima, e mais buscada, é a autorrealiza¢do: a inten¢do que o ser humano tem de se tornar tudo
aquilo que se € capaz de ser, que inclui o crescimento, o alcance do proprio potencial e 0
desenvolvimento (FRAGA 2011). Entdo, a medida que o individuo sana suas necessidades
primitivas e essas perdem sua forga motivacional, favorece-se o aparecimento da categoria
seguinte da hierarquia.

Corroborando esta teoria, Casado (2002) destaca que estudos existentes mostram que
trabalhadores de nivel social mais baixo tendem a se preocupar com as necessidades de baixa
ordem, enquanto os trabalhadores de nivel social mais elevado se preocupam com as
necessidades de nivel mais elevado.

Bergamini (1997) complementa que essa teoria supfe que as pessoas buscam a
satisfacdo de seus desejos. Quando essas necessidades ndo sdo atendidas, ndo podem ser
satisfeitas, geram estados internos de tensdo que, por sua vez, levam os individuos a se
comportarem de tal forma a tentar reduzir o conflito, recuperando o equilibrio interno. Quando
uma caréncia ou necessidade é satisfeita, ela perde sua forga motivadora.

Davis e Newstrom (2002) concordam com Bergamini (1997) quando interpretam o
modelo da hierarquia das necessidades proposto por Maslow como uma teoria em que as
pessoas possuem necessidades e que desejam satisfazé-las. E quando essas necessidades sdo
atendidas, elas deixam de ter a forca motivacional de uma necessidade ndo satisfeita. Dessa
forma, acredita-se que essa teoria contribuiu de maneira substancial para a administragéo,
ajudando os administradores a pensar sobre a motivacdo de seus empregados, identificando
suas necessidades e principalmente reconhecendo que estas sdo diferentes em cada individuo.

No que diz respeito a teoria das necessidades socialmente adquiridas, Mcclelland
(1997) em sua tese citava que as pessoas eram motivadas por apenas trés necessidades basicas.
A primeira seria a necessidade de realizacdo representada por um interesse em fazer as coisas
da melhor maneira possivel, ultrapassando os padrdes de exceléncia. A segunda necessidade
descrita por ele é a de poder, ela teria origem no desejo de impactar, de ser forte e influenciar
as pessoas, em outras palavras, vem da necessidade de fazer os outros se comportarem de uma
maneira que ndo fariam naturalmente. E por ultimo, a necessidade de afiliacdo advinda da
busca por afei¢do relacionada por sua vez ao desejo de possuir relacionamentos interpessoais
agradaveis e estar bem com todo mundo.

A Teoria ERG (Existéncia, Relacionamento e Crescimento), proposta por Alderfer
(1997), se aproxima bastante da teoria das necessidades de Maslow (1971). Porém, o autor
diminui a hierarquia de Maslow, condensando as necessidades de autorrealizacdo e estima, em
crescimento, dando ao afeto o nome de Relacionamento e as necessidades fisioldégicas 0 nome
de existéncia (HAMPTON, 1992).

Assim como Maslow (1971), Alderfer (1973) sugere que esses trés objetivos existam também

numa relacdo sequencial, vindo assim, sucessivamente: necessidades de existéncia, que
englobam tanto as necessidades basicas fisiolégicas como as de seguranca; as necessidades de
relacionamento, que dizem respeito a ser significativo e lograr bom relacionamento pessoal;
finalmente as necessidades de crescimento, sendo entendidas como as de mais alto nivel que
incluem a autoestima e a autorrealizacdo. De um modo geral, a Teoria ERG é um
aprimoramento da Teoria de Maslow, pois ao diminuir a rigidez das hierarquias das
necessidades, ela se torna mais universal, adequando os conceitos de necessidades as
especificidades culturais de diferentes paises.

A Teoria dos dois fatores criada por Frederick Herzberg (1959) como meio para
explicar o comportamento das pessoas no trabalho, para ele, a motivacéo € influenciada por
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dois fatores: fatores higiénicos e fatores motivacionais, que sdo independentes e seriam
responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas. Entdo, os fatores higiénicos abrangem
todos os beneficios oferecidos pela empresa, tais como: ambiente de trabalho, relacionamento
com 0s superiores, seguranca no emprego, beneficios sociais e salario, que sdo vistos como
fatores que podem gerar insatisfacdo e, quando estes fatores estiverem apropriados, as pessoas
ndo ficardo insatisfeitas.

J& os fatores motivadores, relacionados com o cargo ocupado pelo empregado,
abrangem reconhecimento e oportunidade de progresso profissional, responsabilidade e
realizacdo e levam os funcionarios de estados de ndo satisfacdo ao estado de satisfagdo.

Os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo (e motivagdo) no trabalho sdo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja que é
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estar examinando a
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois sentimentos ndo séo
antagonicos. O oposto de satisfagdo no trabalho ndo é insatisfacdo no trabalho, mas
sim a auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho
ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacgio HERZBERG (1997 apud
FRAGA. L, 2011).

A proposicdo de Herzberg ¢ a motivacdo pelo proprio trabalho, a ser conquistada
através do enriquecimento do cargo, ou seja, ampliacdo deste proporcionando uma maior
autonomia e adequacéo de diversas tarefas para o ocupante (VROOM, 1997). Para Herzberg
(1959), o enriquecimento do cargo é a forma de aumentar a satisfacdo do funcionario, pois este
enriquecimento oferece a oportunidade de crescimento psicolégico do funcionario.

A teoria X e Y formulada por McGregor (1992), baseada nos estudos de Maslow (1971)
para observar premissas da natureza humana e seu comportamento no trabalho que denominou
de Teoria "X" e Teoria "Y". A teoria X diz que as pessoas tém aversao ao trabalho; apesar de o
verem como necessidade ira evita-lo sempre que possivel. A maioria das pessoas, sendo
preguicosas e sem ambicdo, preferem ser dirigidas e evitam responsabilidades e cargos de
lideranca. Ja ateoria Y presume que o trabalho € tdo natural quanto a diverséo e o descanso nesta
teoria as pessoas desejam trabalhar e, quando estas sdo expostas, sob circunstancias as corretas,
obtém muita satisfacdo no trabalho. As pessoas também procuram responsabilidade e aplicam a
imaginacdo, a inteligéncia e a criatividade nos problemas organizacionais.

A teoria das expectativas foi desenvolvida primeiramente por Victor Vroom (1997), a
qual estabelecia que a motivacdo resulta de trés tipos diferentes de varidveis: valéncia,
instrumentalidade, expectativa. Valéncia se refere ao desejo de uma pessoa por uma
recompensa; instrumentalidade é a ideia subjetiva que cada individuo tem dos meios utilizados
para atingir seus objetivos, e a expectativa ou expectancia ¢ a probabilidade esperada pelo
individuo de que seu esforco no trabalho sera seguido por um certo desempenho na tarefa. Para
melhor entendimento, Davis e Newstrom (2002) propdem defini¢des para valéncia, expectativa
e instrumentalidade da seguinte forma:

Valéncia - refere-se a for¢a da preferéncia de uma pessoa no sentido de receber uma dada
recompensa. Ela é uma expressdo do montante de desejo de uma pessoa por um objetivo.
Expectativa— trata-se da forca na crenga de que o esforco relacionado ao trabalho resultaré
na conclusdo da tarefa. Expectativas sdo formuladas em termos de probabilidades — o
empregado estima até que ponto o desempenho serd determinado pelo total de esforco
despendido

Instrumentalidade — representa a crenga do empregado de que uma recompensa sera
recebida tdo logo a tarefa seja cumprida. Aqui 0 empregado faz outro julgamento subjetivo
a respeito da probabilidade de que a organizacdo valorize o desempenho e administre
recompensas em bases contingentes (DAVIS; NEWSTROM, 2002, p.m7)
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Em resumo, de acordo com essa teoria, a motivagdo é apenas um dos fatores que
influenciam o desempenho no trabalho. E outros fatores como habilidades, capacidades e a
percepcdo de seu papel também influenciam de maneira importante no desempenho profissional
(ROTHMANN; COOPER, 2009). O diferencial dessa teoria, para Casado (2002), é que ela
enxerga o individuo como um ser pensante, que tem desejos e crengas e atua com base na
antecipacao e no planejamento dos eventos de sua vida, esforcando-se de maneira a atingir seus
objetivos.

Portanto, as teorias sobre motivacdo foram formuladas para que os administradores,
0s pesquisadores, gestores e as pessoas como um todo possam entender quais séo os fatores que
influenciam, provocam e mudam o comportamento das pessoas. Tais fatores evoluem cada vez
mais com o passar dos tempos, mas ndo € preciso somente ter conhecimento sobre essas leis e
conceitos. Para aplicacdo delas, é necessario criar um clima agradavel e um ambiente saudavel
para os colaboradores.

2.3 Clima organizacional

Tendo como premissa que funcionarios comprometidos e motivados produzem mais
e, para isto ocorrer, ndo basta apenas oferecer uma excelente remuneragdo ou um cargo elevado,
€ necessario também um ambiente favoravel onde todos trabalnem de maneira sinérgica, para
0s gestores, é essencial fazer de tudo para proporcionar um clima agradavel para sua equipe.

Na concepcéo de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) clima organizacional € atributo
do ambiente coorporativo que é percebido ou praticado pelos membros da empresa ou ainda,
algo que induzam comportamento deles. Sofrem a influéncia de crencas e valores que regem as
relaces interpessoais, determinando o que é bom ou ruim para todos. Sob esse aspecto
Lacombe (2005) também concorda ao afirmar que o clima é uma medida necessaria para
convivéncia entre as pessoas das entidades em seu ambiente interno.

Quanto maior o ajustamento das necessidades e valores, as politicas e pessoas com 0s
da empresa, tanto maior tende a ser a motivacdo e, em consequéncia, tanto melhor o
clima organizacional. Se o clima organizacional é bom, as pessoas tendem a ser
proativas, partilhar conhecimentos, confiar nos chefes, colegas e subordinados,
procurar inovar, ter iniciativas e agir com forte sentimento de “pertenca. Se for muito
ruim, tendem a fazer o minimo indispensavel para se manter no emprego, ou, as vezes,
nem isso, agindo com descrenca e revolta, aumentando a rotatividade e o absenteismo,
que, com frequéncia, sdo sintomas de clima organizacional negativo (LACOMBE,
2005, p. 236).

Diante disso, 0 ambiente de trabalho se torna favoravel quando permite a satisfacéo
pessoal de cada um, e desfavoravel quando frustra suas necessidades pessoais. Ele é
considerado instavel e seguido por uma série de variaveis como: conflitos intraorganizacionais
(pessoas, grupos ou pessoas e organizacao); aspectos positivos e negativos da empresa e sua
cultura além de fatores externos (desemprego, politicas econémicas, fatores sociais, entre
outros). Luz (1996) apud. BRUNELLI (2008). Trata-se entdo de algo que ndo é palpavel ou
estatico. Assim como o humor de cada pessoa sofre variacdes.

O clima é mutavel em uma organizacdo conforme acGes, reacGes e sentimentos
implicitos, pois, deriva de varios fatores relacionados a normas e valores da empresa como,
interpretacdes das normas, disputas internas, perfil dos empregados, comunicacao, processos
de trabalho cabe ao Gestor observar e criar um padrdao de normas de cumprimento empresarial
que sejam favoraveis a ambas as partes, porém que respeite os valores de cada individuo que
faca parte da organizacdo publica.

2.4 O Servidor Publico no Brasil

12



Sendo as institui¢des publicas custeadas com recursos publicos, o estudo destas gera
consequentemente beneficios para toda a sociedade, uma vez que, sd0 0s usuarios dos servigos
por elas prestados. A identificacdo dos aspectos que propiciam o aumento da motivagdo dos
servidores dessas instituicdes pode favorecer um melhor desempenho destes agentes publicos
e na prestacdo de servicos (BORGES et al., 1989).

Contudo, infelizmente, o servidor publico no Brasil construiu uma imagem negativa e
pode-se dizer até estigmatizada acerca de suas atribuicdes, em alguns setores é visto como
inoperante, lento, burocréatico e ocioso e sem compromisso. Nesse sentido, Borges, et. al (1989)
ressaltam que as pesquisas sobre comprometimento em instituicdes publicas, ndo devem apenas
se limitar ao interesse académico, mas também por razdes préaticas.

Fernando (2006) menciona ainda que, no Brasil a tradicdo do “mau atendimento” no
servico publico remete a sua formacao ibérica. A burocracia do Brasil Colonial era comandada
por administradores da Corte Portuguesa, que ndo prezavam pelo bom atendimento e a
cordialidade ao publico. Mediante a isso, foi sendo formado o corpo da administragdo publica:
de um lado os funcionarios, demonstravam interesse apenas pela posi¢cdo e os cargos que
ocupavam; e 0 povo que era o publico-alvo, tornava-se esquecido sem usufruir dos servicos que
0 estado ofertava, ele ainda afirma que essa forma de atendimento se entranhou de tal maneira
na administracdo publica brasileira que, apesar das mudancas ocorridas ao longo do tempo, a
qualidade dos servicos prestados ainda precisaria melhorar muito. E ressalta que, no Brasil, 0s
servidores publicos se acomodam, e ndo esbocam esforgcos para buscar melhores resultados,
para prestar 0s servicos com mais rapidez, em consequéncia da estabilidade que possuem.

Em contrapartida, Bresser-Pereira (1996) explicou que, no Brasil o Plano Diretor de
Reforma do Aparelho do Estado, elaborado em 1995, é um projeto que propde estratégias para
transformar a cultura burocréatica e patrimonialista das instituicbes pablicas, tendo como base
0s seguintes objetivos: melhoria da qualidade dos servidores; flexibilizacdo administrativa;
valorizagéo do servidor; aumento da participacdo da sociedade; e modelo de gestéo centrada no
estabelecimento de metas e objetivos. Onde esses proporcionariam valorizacdo de seus
empregados e assim alterando a imagem negativa criada acerca dele. Tal cenario € bem descrito
por Chahad (1993, p.17):

Os funcionarios publicos sdo um grupo transparente, que acaba sendo penalizado
pelos males estruturais das finangas publicas, ainda que delas sejam apenas uma parte.
A isso se associa o quadro de desigualdades e a forte dose de corporativismo existente
em determinados segmentos do funcionalismo publico. (CHAHAD, 1992)

Nesse sentido, Leite (2004) entende que os debates que envolvem servico e o servidor
publico, a nova administracdo publica e a reforma administrativa, requerem um
aprofundamento maior na reflexdo sobre o papel do funcionéario publico, pois esse € 0 elemento
humano em torno do qual se reorganizam as instituicdes estatais.

3. METODOLOGIA

O presente estudo analisou a percepcdo em relacdo as questdes de motivacdo e
satisfacdo dos servidores técnico-administrativos da UEPB em Patos-PB. Para isto, foi
realizado um estudo de caso devido ao fato de que a pesquisa analisa a partir do cotidiano de
uma unica instituicdo publica o nivel de satisfagdo dos colaboradores da organiza¢do. Na visdo
de Marconi e Lakatos (2011), o método de estudo de caso refere-se ao levantamento mais
detalhado de determinado caso ou um grupo de individuos especificos sob todos os seus
aspectos.
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O estudo de caso ainda possui enfoques exploratorios e descritivos, pois busca
identificar as multiplicidades das dimensdes presentes em determinado contexto. (MARTINS;
LINTZ, 2013).

O preste trabalho pode também pode ser caracterizado como uma pesquisa descritiva,
pelo fato de ter como objetivo descrever caracteristicas de determinado fenémeno, bem como
0 estabelecimento de relagdes entre variaveis e fatos (MARTINS, 2011).

Quanto a abordagem utilizada caracterizada como quanti-qualitativa ou abordage
mista uma vez que, ambas possuem um vinculo entre os aspectos objetivos e subjetivos do
individuo logo, ela ndo pode ser classificada apenas numericamente, pois, a partir da técnica da
aplicacdo da coleta de dados que sdo empregadas também na pesquisa qualitativa, esta juncdo
acaba se tornando complemento uma da outra (SILVA; MELLO, 2017). A Luz dessa Visdo,
Creswell (2010) diz que essa abordagem corre quando sdo coletados e analisados métodos
quantitativos e qualitativos com a finalidade de estudar os fendmenos em um Gnico ambiente.

O universo da pesquisa foi o Ciéncias Exatas e Sociais Aplicadas, situado na cidade
de Patos-PB. O local é um campus universitario pertencente a Universidade Estadual da
Paraiba. A escolha de tal instituicdo se da pelo fato de que a mesma foi instalada na cidade no
ano 2006, ou seja, apos o plano Bresser o que faz com a Instituicdo seja considerada nova, com
um quadro de servidores de certa forma pioneiros em suas atribui¢cdes no campus mencionado.
Em contrapartida, orientados por servidores antigos de sua Matriz em Campina Grande, o que
torna demais valia 0 campo de estudo visto que as boas praticas de recursos humanos estéo
sendo aplicadas de maneira gradual e até mesmo servindo de base para aplicacdo a futuros
técnicos que venham a fazer parte do corpo efetivo da instituicao.

Os participantes escolhidos para a pesquisa foram a principio os 25 servidores técnico-
administrativos efetivos lotados na UEPB de Patos porém destes 2 estdo a servico de outras
instituicoes 1 esta de licenca para tratar de assuntos pessoais e outros 3 ndo quiseram responder
questionario o que ndo comprometeu analise nem a veracidade dos resultados uma vez que, a
opcao de resposta era livre e espontéanea , a escolha destes se pois esses sdo de suma importancia
para execucdo das atividades na Universidade, pois podem atuar desde o atendimento a
comunidade, sendo o primeiro contato do futuro estudante com o Campus universitario
tornando-se assim a primeira impressdo do que o aluno terd ao ingressar naquele local. Bem
como, atuam de maneira administrativa na melhoria e execucao das atividades administracéo
com o fim de atender as metas e objetivos da instituicéo.

O instrumento utilizado para coleta de dados foi um questionario adaptado de Ribeiro
e Oliveira (2016), conforme apresentado no Anexo 1, composto por trés partes. A primeira é
composta por uma ficha de identificacdo, na qual os servidores discriminariam sua faixa etaria,
sexo, escolaridade, cargo e carga horaria. A segunda parte foi composta por 16 questdes
fechadas de multipla escolha destinadas a avaliacdo deles sobre questionamentos de
comportamento individual, remuneracéo, trabalho em equipe e voz ativa dentro da organizacao.
A terceira parte do instrumento da pesquisa era composto por mais 21 assertivas para avaliar
sobre alguns eventos que ocorrem ou ndo dentro da organizacdo que acabam por influenciar as
questdes motivacionais destes.

Gil (2002) define questionario como sendo a técnica de investigacdo composta por um
nimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, com a
finalidade de obter o conhecimento de opinifes, crencgas, sentimentos, interesses, expectativas
e situacdes vivenciadas.

Quanto a aplicagdo, esta ocorreu de forma virtual, pois, em virtude de o periodo ser
pandémico em face do COVID-19, as atividades da universidade estavam ocorrendo de forma
remota, além de garantir seguranca para entrevistador e entrevistado respeitando o
distanciamento social a fim de evitar a disseminacgao do virus e respeitando as normas impostas
pela Organizagdo Mundial da Saude.
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Os dados de contato dos servidores foram solicitados via email e whatsapp no dia 01
de marco de 2021. Como resposta, a autora recebeu uma lista contendo nome, setor e correio
eletronico de cada servidor. Sendo assim, a pesquisa teve inicio nesta data. Os emails (em
anexo) contendo a solicitacdo para que eles respondessem foram encaminhados no dia 25 de
marco de 2021 a 23 dos 25 servidores, visto que dois deles estavam a servi¢co de outro érgéo,
mas ndo comprometeu o resultado final da pesquisa nem comprometeu a veracidade das
informacoes.

Apos a coleta, foi possivel a tabula¢do dos dados com auxilio do programa Microsoft
Excel 2016. Uma vez organizadas as informagGes, os dados foram analisados mediante
comparagdo com os autores estudados, no que corrobore sobre as teorias motivacionais e sua
aplicacdo naquele ambiente, obtendo-se uma analise geral da situacdo em questdo que trata da
motivacao dos servidores e entdo elaboradas as consideragdes finais.

4. RESULTADOS

Neste topico, foram abordados os resultados desta pesquisa. O referido estudo
apresenta as respostas que os servidores explanaram nos questionarios. Por meio dos graficos
vai ser possivel versar sobre a motivacéo e satisfacdo na Universidade Estadual da Paraiba
(UEPB), campus Patos-Paraiba (PB). A amostra do trabalho foi realizada por 19 pessoas.
Vejamos os resultados:

Gréfico 1 — Cargo dos servidores

Cargo

M Técnico
Administrativo

Secretdrio do curso
Assistente
Administrativo
Outros
Fonte: Autora, 2021.
No grafico 1, é mostrado o cargo dos servidores entrevistados. 17% dos servidores sdo
técnicos administrativos, 22% ocupam o cargo de secretario do curso. 33% sdo assistentes

administrativos e 28% estdo elencados em outros cargos. Os referidos cargos estdo divididos
em técnico de informacédo; motorista; bibliotecario e auxiliar de biblioteca.

Gréfico 2 — Tempo de servico dos servidores
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Tempo de servico
W 13 anos

m 11 anos

22% | 22%

9 anos

11% 8 anos

B Menos de 8 anos

Fonte: Autora, 2021.

No gréfico 2, é apresentado o tempo de servico dos colaboradores da UEPB. 22% dos
entrevistados trabalham ha 13 anos na instituicdo; 11% dos entrevistados trabalham ha 11 anos;
11% trabalham ha 9 anos; 34% dos colaboradores trabalnam ha 8 anos e 22% trabalham na
instituicdo ha pouco oriundos dos ultimos concursos realizados pela instituicao.

Gréfico 3 — Carga horaria dos servidores

Carga horaria

M 40 horas
semanais

30 horas
semanais

Fonte: Autora, 2021.

No grafico 3, foi explanada a carga horaria semanal dos servidores da institui¢éo
universitaria. 84% expressaram que trabalham em torno de 40 horas semanais. J& 16%
trabalham 30 horas semanais.

Grafico 4 — Escolaridade dos servidores

W Doutorado

Escolaridade

® Mestrado
Especializagdo

Ensino superior
completo

M Ensino superior
incompleto

Fonte: Autora, 2021.

No gréfico 4, foi abordada a escolaridade dos servidores. 6% possuem Doutorado;
44% possuem Mestrado; 25% possuem Especializagdo; 25% possuem Ensino Superior
Completo; e 25% possuem Ensino Superior Incompleto.
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Gréfico 5 — Faixa Etéaria dos servidores
Faixa Etaria

B Mais de 40

12% anos
 De 38 até 35

De 34 até 30
anos

Fonte: Autora, 2021.

No gréfico 5 foi explanado a Faixa Etaria dos servidores. 12% dos entrevistados tém
mais de 40 anos; 53% dos entrevistados tém em média 38 a 35 anos de idade; e 35% dos
entrevistados tem em média de 34 a 30 anos de idade.

Grafico 6 — Género

Género

B Masculino

M Feminino

Fonte: Autora, 2021.

O gréfico 6 apresenta o género. 81% que compbdem o corpo social da instituicdo € do
género masculino. Contudo, somente 19% das mulheres compdem o corpo social da UEPB.

Grafico 7 — Questbes 1 a 4

Respostas as perguntas 1 a 4 (Quadro 1)

1900ral
1900ral

1900ral
1900ral I
1900ral
Pergunta 1 Pergunta 2 Pergunta 3 Pergunta 4

EMR ER BN ®mB EMB

Fonte: Autora, 2021.

Para melhor entendimento das diversas perguntas respondidas pelos servidores foi
necessaria uma divisdo de graficos que fossem compostos das perguntas, divididas em quatro
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secOes de respostas. No grafico 1 foi abordado respostas das perguntas de 1 a 4, do primeiro
questionério. Na pergunta 1, 17 entrevistados responderam que o relacionamento com o
superior € muito bom (MB). Ja 2 pessoas responderam que o relacionamento é bom (B). Diante
das assertiva € possivel explanar que ha um clima organizacional bom no que diz respeito a
relacionamento interpessoal esse aspecto é afirmado por Lacombe (2005) também sendo algo
necessario para convivéncia, essencial para desenvolver a principio confianca entre os
subordinados. O relacionamento interpessoal dentro de uma empresa é crucial para o bom
desenvolvimento das atividades laborais de todos os colaboradores. E essencial o
“apaziguamento” de intervengdes que sejam foram do espaco de trabalho e que possa afetar
negativamente o espaco trabalhista.

Na pergunta 2, 19 pessoas responderam que o relacionamento com 0s outros
funcionarios do mesmo setor era muito bom. Na pergunta 3, 10 pessoas responderam que 0
relacionamento com os funcionérios dos outros setores era bom. Contudo, 9 pessoas
responderam que era muito bom. Que se mostra um resultado favoravel pois, como, corrobora
esta pesquisa com a de RIBEIRO, OLIVEIRA (2016) ao demonstrar que é importante manter
um relacionamento saudavel como os com os funcionarios da mesma hierarquia. Tratar oS
demais colaboradores com um relacionamento favoravel ¢ de suma importancia para a
eficiéncia das diversas atividades da empresa.

Por fim, na pergunta 4, 11 pessoas responderam o valor que o superior da ao trabalho
individual era muito bom. Entretanto, 7 pessoas responderam que era bom. J& 1 pessoa preferiu
ficar neutra (N) nesta pergunta. A partir da analise deste resultado pode-se identificar que, de
maneira geral eles se sentem valorizados por seus superiores isso € primordial para que eles
sintam que sdo parte do crescimento e do sucesso da organizacgao. Os colaboradores precisam
“sentir” que fazem parte um ambiente que o acolha, independentemente de qualquer diferenca
religiosa, de cor, escolha sexual, dentre outros.

Grafico 8 — Questbes 5 a 8

Respostas as perguntas 5 a 8 (Quadro 1)
1900ral

1900ral

1900ral

1900ral - - -

Pergunta 5 Pergunta 6 Pergunta 7 Pergunta 8

EMR ER EN ®B EMB

Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 5, 7 pessoas marcaram a alternativa de ficar neutro (N) sobre a
flexibilizacdo do horario de trabalho. 4 pessoas falaram que a flexibilidade era boa (B); 4
pessoas responderam que era ruim (R); 3 pessoas responderam que era muito boa (MB); e 1
pessoa falou que era muito ruim (MR). A partir da analise deste resultado, pode ser percebido
que ndo os servidores ndo possuem tanta flexibilidade de horario. Roesch (2005), diz que a
flexibilizagcdo do trabalho tem dois pontos para serem observados: o cuidado de flexibilizar
muito; ndo observancia e o respeito dos horarios de trabalhos dos funcionarios. O cuidado dos
horérios do trabalho é uma tarefa um pouco contundente para certos ambientes de trabalhos,
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contudo, no presente trabalho, o ambiente de servi¢o é exemplificado como um local que de
um ambiente favoravel de ambientacdo e horarios.

Na pergunta 6, 9 pessoas responderam que avalia o grau de independéncia na
realizacdo das atividades como boa. 7 responderam que era muito boa; 2 pessoas preferiram
ficar neutras; e 1 pessoa falou que era ruim. Na pergunta 7, 12 pessoas explanaram que o
conjunto de informacGes que tem acesso para a realizacdo do trabalho é bom. 5 pessoas falaram
que € muito bom; 1 pessoa ficou neutra; e 1 pessoa respondeu que é muito ruim. Nesse contexto
a Organizacdo da autonomia funcional aos seus servidores para que executem suas tarefas, mas,
dever ser analisado também que um de seus colaboradores em sua percep¢do ndo se sente
independente e autonomia funcional faz com que o servidor se inspire para realizar tarefas a
partir do seu conhecimento na area e a confianca que a instituicdo deposita nele confirmando
essa afirmagcdo MORAES et Al (2012) a autonomia favorece a conquista do prazer a falta desta
pode gerar insatisfacao.

Nessa senda, na pergunta 8, 12 pessoas responderam que o grau de impacto causado
pelo trabalho na vida da populacdo é um resultado bom. 6 pessoas responderam que é muito
bom; e 1 pessoa ficou neutra. Robbins (2005) enfatiza que os fatores motivacionais, que
incluem as necessidades de realizacéo e reconhecimento sendo assim, aos técnicos possuirem
uma percepgéo de que o fazem tem impacto na vida da populacdo sua for¢a motivadora tende
a ser impulsionada. Qualquer organizagdo necessita “impactar” de alguma forma a sociedade.
A maneira de mudar a populacdo com um trabalho que mostre a importancia do servico publico
ou privado de um servigo bem prestado vai ocasionar impacto por muito tempo nas pessoas.

Grafico 9 — Questbes 9 a 12

Respostas as perguntas 9 a 12 (Quadro 1)

1900ral
1900ral
1900ral
1900ral
1900ral
1900ral
1900ral
1900ral - [
Pergunta 9 Pergunta 10 Pergunta 11 Pergunta 12

EMR ER EN =B mMB

Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 9, 7 pessoas responderam que classifica a disponibilizacdo dos recursos
de materiais para o trabalho como bom (B). J& 6 pessoas ficaram neutras (N); 3 pessoas
responderam como ruim (R); e 3 pessoas como muito bom (MB). Na pergunta 10, 1 pessoa
falou que as condicGes ambientais do trabalho eram muito ruins (MR); 2 pessoas responderam
que o ambiente € ruim; 1 pessoa ficou neutra, 10 responderam que as condicdes sdo boas; e 5
explanaram que € muito boa. Observe-se que sob perspectiva dos entrevistados a instituicao
ndo oferece recursos suficientes para desempenhar as atividades dele de modo eficaz. Um
ambiente propicio para seus trabalhadores vai gerar conforto, estabilidade emocional,
estabilidade fisica e meios eficazes de aumentar a produtividade da empresa.

Na pergunta 11, 9 pessoas responderam que as condicGes de conforto sdo boas; 4
responderam que sao muito boas; 4 responderam que sdo ruins; e 2 pessoas responderam que
sdo muito ruins. Na pergunta 12, 1 pessoa respondeu que a preservacdo da privacidade no
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trabalho era ruim. 4 pessoas ficaram neutras; e 12 pessoas responderam que a preservacao €
boa. De acordo com BORGES et al. (1989), o ambiente de trabalho necessita ser um local
confortavel em todos os aspectos. E importante um lugar favoravel de apoio entre os
colaboradores e mitua participacdo entre as partes.

Graéfico 10 — Questdes 13 a 16

Respostas as perguntas 13 a 16 (Quadro 1)

1900ral
1900ral
1900ral
1900ral
1900ral

1900ral -
Pergunta 13 Pergunta 14 Pergunta 15 Pergunta 16

EMR MR mN mB mMB

Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 13, 7 pessoas responderam que avaliam seus salarios como muito bons
(MB); 7 pessoas responderam como bons (B); 4 pessoas ficaram neutras (N); 1 pessoa
respondeu que é ruim (R). Na pergunta 14, 8 pessoas ficaram neutras; 6 pessoas responderam
que avaliam os beneficios, como vale transporte, assisténcia médica, entre outros como bons. 3
pessoas responderam que € ruim; e 1 pessoa respondeu que € muito ruim (MR). Hosie e
Sevastos (2009), afirmam que, as pessoas nem sempre sdo motivadas por estimulos financeiros
no seu trabalho, mas a falta destes podem gerar insatisfacdo dos individuos. A gestdo de
recompensas explica 0 qudo é importante um funcionario apresentar uma motivacdo bem
resolvida com o financeiro e as demais contribui¢@es do trabalho

Na pergunta 15, 6 pessoas ficaram neutras; 6 pessoas responderam que o salario
recebido em relacdo a funcdo na UEPB é muito bom. Ja 5 pessoas falaram que é bom; e 1 pessoa
falou que é ruim. Na pergunta 16, 9 pessoas responderam que a contribuicdo individual para a
qualidade da UEPB € muito boa. Ja 9 pessoas responderam que € boa.

Grafico 11 — Questdes 1 a 4

Respostas as perguntas 1 a 4 (Quadro 2)

1900ral

1900ral - I . .
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Fonte: Autora, 2021.

A partir do grafico 11 inicia as perguntas da secdo 2. Na pergunta 1, 9 pessoas
responderam que raramente (R) o trabalho traz aborrecimentos. 7 pessoas responderam que
moderadamente (M) traz aborrecimentos; e 1 pessoa respondeu que nunca (N). Na pergunta 2,
8 pessoas responderam que nunca o trabalho causou alguma doenca fisica e mental. J& 4 pessoas
responderam que raramente; 2 pessoas responderam que moderadamente; e 2 pessoas
responderam que frequentemente (F) o trabalho ocasiona alguma doenga.



Na pergunta 3, 9 pessoas responderam que raramente as atividades do trabalho causam
estresses. 5 pessoas responderam que moderadamente ocasiona; e 5 responderam que nunca.
Na pergunta 4, 8 pessoas responderam que a poeira, o ruido e o calor raramente prejudicam sua
salde. Ja 5 pessoas responderam que moderadamente; e 4 responderam que nunca. Ponto
positivo a ser avaliado face ao ambiente salutar oferecido pela universidade a Barbosa Filho
(2008), descreve gque ergonomia necessaria que propicia conforto humano, a busca pelo bem-
estar, promove satisfacdo no trabalho e maximiza da capacidade produtiva, a seguranga plena
etc.

Graéfico 12 — Questbes 5 a 8

Respostas as perguntas 5 a 8 (Quadro 2)
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Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 5, 9 pessoas responderam que frequentemente (F) se sentem protegidos
na UEPB. 4 pessoas responderam que sempre (S) se sentem protegidos; e 5 pessoas
responderam que moderadamente (M). Na pergunta 6, 5 pessoas falaram que moderadamente
o trabalho influencia na vida familiar. 4 pessoas responderam que frequentemente sdo
influenciados; 4 pessoas responderam que raramente (R) sdo influenciados; 3 pessoas
responderam que nunca (N) se sentem influenciados; e 3 responderam que sempre séo
influenciados. Conforme BORGES et al. (1989), os colaboradores precisam de um ambiente
seguro para a eficacia do trabalho e o bem-estar das pessoas.

Na pergunta 7, 11 pessoas responderam que raramente é necessario a realizacdo de
hora extra. 4 pessoas responderam que nunca; 2 pessoas responderam moderadamente; 1 pessoa
respondeu frequentemente; e 1 pessoa respondeu que sempre. Na pergunta 8, 9 pessoas
responderam que frequentemente se sentem a vontade para expressar sua opinido ao superior.
4 pessoas responderam que moderadamente; e 1 pessoa respondeu que nunca. Mediante 0s
questionamentos na UEPB ¢é possivel executar suas tarefas mediante a jornada imposta por eles,
mas no que diz respeito a expressar sua opinido a servidores que ndo possuem essa abertura
fator que deve ser considerado uma vez que estimular a comunicacao e o servidor expor sua
sugestdo para que possa contribuir com o desenvolvimento dela é de suma importancia.

Grafico 13 — Questdes 9 a 12

Respostas as perguntas 9 a 12 (Quadro 2)
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Fonte: Autora, 2021.
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Na pergunta 9, 16 pessoas responderam que nunca (N) recebem gratificagdes por
produtividade. Ja 2 pessoas responderam que moderadamente (M) recebem. Na pergunta 10, 2
pessoas responderam que raramente (R) recebem incentivos de seu superior. 10 pessoas
responderam que moderadamente; 3 pessoas responderam que frequentemente (F); e 3
responderam que sempre (S). A produtividade de uma empresa ou organizagdo depende do
bem-estar dos funcionarios e da eficicia dos trabalhos deles. Entretanto, se os colaboradores
ndo receberem gratificacbes remuneratdrias a eficacia dos servicos ndo acontece.

Na pergunta 11, 3 pessoas responderam que sempre 0 superior se preocupa com o bem-
estar dos colaboradores. 5 pessoas responderam que frequentemente; e 11 pessoas responderam
que moderadamente. Na pergunta 12, 7 pessoas responderam que frequentemente € elogiado
pelos colegas ou pelo superior. 7 pessoas responderam que moderadamente; 2 pessoas
responderam que raramente; e 1 pessoa respondeu que nunca.

Outro fator percebido por intermédio das respostas dos servidores sobre suas
percepcdes quanto a incentivos € valido ressaltar que quanto mais os individuos sentirem que
sdo parte de um grupo, mais dispostos estardo a se esforcarem para o todo. Quando esse nao
ocorre existe o risco de as pessoas seguirem seus interesses individuais (O’DONNELL, 2006
APUD. SOUZA 2016).

Grafico 14 — Questdes 13 a 16

Respostas as perguntas 13 a 16 (Quadro 2)
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Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 13, 7 pessoas responderam que sempre (S) os colegas auxiliam na
resolucdo de problemas. 7 pessoas responderam que frequentemente (F); 4 pessoas
responderam que moderadamente (M); e 1 pessoa respondeu gque raramente (R). Na pergunta
14, 8 pessoas responderam que sempre sente prazer ao exercer suas atividades. 6 pessoas
responderam que frequentemente sentem; 2 pessoas responderam que moderadamente; e 3
pessoas responderam que raramente (R) sentem. A juncdo das equipes € importante para a
produtividade de qualquer empresa.

Na pergunta 15, 8 pessoas responderam que raramente o superior faz cobrancas. 6
responderam que nunca (N) faz; 4 pessoas responderam que moderadamente faz; e 1 pessoa
respondeu que frequentemente. Na pergunta 16, 8 pessoas responderam que frequentemente 0s
funcionarios sdo tratados de forma igualitaria. 3 pessoas responderam que moderadamente sdo;
3 pessoas responderam que raramente sdo; e 1 pessoa respondeu que nunca sdo. Segundo
Robbins (2005), o papel de qualquer lider comportamental necessita ser eficaz e de livre acesso
com respeito aos seus colaboradores. Um lider que se comporta de forma igual para todos é um
lider a ser respeitado e admirado nas suas especificidades de lideranga. Todos os colaboradores
necessitam de respeito de forma igualitaria.

Grafico 15 — Questdes 17 a 20
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Respostas as perguntas 17 a 20 (Quadro 2)
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Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 17, 12 pessoas responderam que sempre (S) sente orgulho de dizer onde
trabalha. 4 pessoas responderam que frequentemente (F) dizem; 4 pessoas responderam que
moderadamente (M) dizem. Na pergunta 18, 7 pessoas responderam que moderadamente pensa
em manter seu cargo. 4 pessoas responderam que frequentemente pensam. 1 pessoa respondeu
que sempre (S) pensa. 3 pessoas responderam raramente (R) pensam. Ja 4 pessoas responderam
que nunca (N). Paz (2004) diz, que a felicidade no trabalho relacionada, relacionada com a
satisfacdo das necessidades e com a realizacdo dos desejos das pessoas ao desempenhar a sua
funcéo no meio laboral.

Na pergunta 19, 7 pessoas responderam que raramente podem participar do processo
decisorio da Universidade. 4 pessoas responderam que nunca; 4 pessoas responderam que
moderadamente; e 5 pessoas responderam que frequentemente. Na pergunta 20, 9 pessoas
responderam que frequentemente suas atividades sao repassadas de maneira clara e objetiva. 3
pessoas responderam que moderadamente; 1 pessoa respondeu que raramente; e 1 pessoa
respondeu que nunca. A Organizagdo deve incentivar mais seus colaboradores a possuirem voz
ativa de participar do processo decisorio quanto mais colaborativos, mais eficientes 0s
processos. Antunes e Cesar (2007), citam que a valorizagdo do capital humano trara bons
retornos financeiros e econdémicos para a organizacao.

Grafico 16 — Questdes 21 a 24

Respostas as perguntas 21 a 24 (Quadro 2)
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Fonte: Autora, 2021.

Na pergunta 21, 10 pessoas responderam que sempre (S) tem pro atividade para ajudar
seus colegas quando existem dificuldade para este realizarem suas atividades. 6 responderam
que frequentemente (F); 3 pessoas responderam que moderadamente. Funcionarios se ajudam
para realizar tarefas nas quais sentem dificuldade demonstra um cenéario de clima favoravel,
FONSECA; REIS; et. Al. (2016) questionam que metas, objetivos, padrées, mudancas
continuas, muitas vezes contribuem para praticas desfavoraveis de convivéncia, atingindo
diretamente o clima e afetando o desempenho dos colaboradores. Na pergunta 22, 8 pessoas
responderam que frequentemente os deveres e direitos como servidor ficam claros. 5 pessoas
responderam que sempre; e 5 responderam que moderadamente (M).
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Na pergunta 23, 6 pessoas responderam que frequentemente tem oportunidade de
realizar tarefas compativeis com seus conhecimentos e interesses. 6 pessoas responderam que
moderadamente tem. 2 pessoas responderam que sempre tem. 4 pessoas responderam que
raramente (R) tem; e que 1 pessoa respondeu que nunca (N) tem. Na pergunta 24, 11 pessoas
responderam que frequentemente se sentem realizados em seu cargo. 2 pessoas responderam
que moderadamente se sentem; 2 pessoas responderam que raramente se sentem; e 2 pessoas
responderam que nunca se sentem.

Graéfico 17 — Questdes 25 a 27

Respostas as perguntas 25 a 27 (Quadro)
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Fonte: Autora, 2021.

Por fim, na pergunta 25, 9 pessoas responderam que nunca (N) é criticado por seus
colegas ou superior. 9 pessoas responderam que raramente (R) sdo criticados; e 1 pessoa
respondeu que frequentemente € criticado. Na pergunta 26, 8 pessoas responderam que sempre
(S) seguem um padrdo ou rotina imposta pela universidade para desempenhar suas atribuicdes.
7 pessoas responderam que frequentemente (F) seguem. 3 pessoas responderam que
moderadamente (M) seguem. Ja 2 pessoas responderam que raramente seguem.

Na pergunta 27, 7 pessoas responderam que nunca a universidade disponibiliza cursos
de aperfeicoamento para melhorar o desempenho de suas fungdes. 8 pessoas responderam quem
raramente a UEPB disponibiliza. 3 pessoas responderam que moderadamente a UEPB
disponibiliza. Ja 1 pessoa respondeu que frequentemente a UEPB disponibiliza. O que é um
ponto consideravel haja vista, que a oferta de cursos e capacitagdes que venham a contribuir
com a execucdo das tarefas servidores é primordial pois, como afirma Chiavenato (1999, p.294)
sdo meios eficazes para atribuir valor as pessoas, a organizacdo e aos clientes. Logo, o
conhecimento enriquece o patrimdnio humano das organizacdes”

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou aprofundar o estudo sobre motivacéo e satisfacdo no local
de trabalho. A pesquisa desempenhou a atividade pratica do tema escolhido na Universidade
Estadual da Paraiba — UEPB. Corroborando com as teorias que foram descritas e foi possivel
perceber ao longo do estudo que a motivacdo € uma caracteristica interna e externa de qualquer
empresa ou 6rgao publico. E de fato, faz diferenca na forma ou na expressdo trabalhista de
qualquer pessoa. Sem a motivacdo, o local de trabalho explana falta de interesse,
descumprimento de metas e horarios e entre outras coisas que afetam a atividade laboral de
instituicOes de recursos humanos.

Dessa maneira, o trabalho alcangou os resultados previstos, tendo logrado éxito em
atingir seus objetivos. Afinal, a percepcao dos servidores técnico-administrativos da UEPB, em
Patos, PB, quanto a motivagdo foi propriamente avaliada. De modo geral, foi possivel constatar
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grau significativo de motivacdo dentre os participantes do estudo pois, é nitido mediante os
resultados que as percepgdes deles quanto ao bom relacionamento interpessoal, orgulho de
fazer parte da instituicéo, sentir que contribuem para sociedade s&o aspectos relevantes para
motivar colaboradores tendo em vista que as necessidades de reconhecimento e afiliagdo séo
importantes aliados para o0 ambiente coorporativo.

Em uso igual de pensamento e estudo, a satisfacdo demonstra uma pesquisa mais
interna de qualquer colaborador, seja de ambiente privado ou ndo. A satisfacdo rege o individuo
como um todo. Explana importancia de sentido em qualquer instituicdo. N&o existe motivagédo
sem satisfacdo e nem satisfagdo sem motivacdo. Ambas andam entrelagadas no aprofundamento
de pesquisas de recursos humanos. Dessa maneira, este estudo explanou como o clima
organizacional, e os demais fatores organizacionais abordados durante esse artigo podem afetar
carreira e cargos em uma instituicao publica de ensino.

A pesquisa ainda aprofundou na parte prética de satisfacdo e motivacdo através de
questionarios onde os servidores sem se identificar demonstravam interesses, cuidados e
eficacia da gestdo de pessoas da Universidade onde por meio deste, puderam ser identificados
aspectos positivos referentes as aplicagdes dos modelos motivacionais por parte da instituicéo
mas, é valido ressaltar que a instituicdo também precisa considerar os resultados nédo téo
favoraveis e assim investir em meios que possam melhorar a instituicdo como ampliando a
estrutura fisica, investindo em capacitacdo entre outros, onde acarretaria beneficios para
instituicdo ao investir cada vez mais em capital humano . E fato saber, que o presente trabalho
mesmo diante das dificuldades oriundas do periodo pandémico, que dificultou e atrasou a coleta
dos dados, por conseguinte a analise dos resultados alcangou as metas e objetivos para um
estudo mais aprofundado para o meio académico. Convem ressaltar, também, que o contexto
da pandemia da COVID-19 mudou a rotina de trabalho dos servidores, pois ndo esta havendo
aulas presenciais e a maioria das atividades passou a ser realizada de forma remota.

Esta pesquisa visa contribuir para a producdo de conhecimentos cientificos sobre o
tema, gerando informagdes importantes para a universidade mencionada e para 0 meio
académico. Além disso, o presente estudo serve de pontapé inicial para a realizacdo de futuras
pesquisas, tais como novos trabalhos de campo e revisdes de literatura, por exemplo, para que
mais dados sejam gerados.
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APENDICE - Questionario para coleta de dados sobre a motivagéo dos servidores
publicos
Adaptado de Ribeiro, Oliveira, 2016.

Dados de Identificacéo

Cargo:

Tempo de servigo:

Carga horaria de trabalho:

Escolaridade:

Idade: Sexo: () Feminino ( ) Masculino

Leia atentamente as questdes e marque a alternativa correspondente a sua avaliacdo em
cada item solicitado, conforme escala abaixo:

Muito Ruim Ruim (R) Neutro (N) Bom (B) Muito Bom
(MR) (MB)

1. Como vocé classifica o relacionamento com seu superior? MR| R| N| B | MB

2. Como é seu relacionamento com os outros funcionarios do setor? | MR| R| N| B | MB

3. Como vocé considera seu relacionamento com os funcionariosde| MR| R| N| B | MB
outros setores?

4. O valor que seu superior d& ao seu trabalho, como pode ser MR R| N| B | MB
avaliado?
5. A flexibilidade de horario de trabalho, como vocé avalia? MR| R| N| B | MB

6. Como vocé avalia o grau de independéncia na realizacdo desuas | MR| R| N | B | MB
atividades?

7. O conjunto de informagdes que vocé tem acesso para a realizacdo| MR| R | N | B | MB
do seu trabalho, como pode ser avaliado?

8. O grau do impacto causado pelo seu trabalho na vida da MR|R| N| B | MB
populagdo pode ser considerado:

9. Como vocé classifica a disponibilizagdo dos recursos materiais MR R| N | B | MB
necessarios para a realizacao do seu trabalho?




10. Considerando as condigdes ambientais de trabalho MR R| N| B | MB
(Higiene, ventilacdo, iluminacéo), como vocé classifica o

desempenho da organizagéo?

11. Considerando as condi¢des sanitarias e de conforto, comovocé | MR| R| N| B | MB
avalia o desempenho da organizacéo?

12. A preservacéo de sua privacidade dentro da organizagédo, como | MR|{ R| N | B | MB
VOCé considera?

13. Como pode ser avaliado seu salario em relacéo a sua MR R| N | B | MB
contribuicdo (esfor¢o, habilidades, experiéncia) para a organizagdo?

14. Os beneficios recebidos (vale transporte, assisténcia médica MR R| N| B | MB
e/ou odontoldgica, auxilio alimentagcdo) podem ser considerados:

15. Como pode ser avaliada a remuneragdo recebida em relagéo a MR R| N| B | MB
funcdo que vocé desempenha dentro da universidade

16. Como vocé classifica sua contribuigdo para a qualidade da MR R| N| B | MB
Universidade?

Analise a frequéncia com que ocorrem o0s eventos abaixo, seguindo as instrugdes:

Nunca (N) Raramente Moderadamente | Frequentemente Sempre (S)
(R) (M) (F)

1. O trabalho Ihe traz aborrecimentos? N RI{M| F|S
2. A poeira, 0 ruido e o calor causam-lhe mal-estar, prejudicando N R{M| F|S
sua saude?

3. Vocé se sente protegido em seu local de trabalho? N R{M| F|S
4. Seu trabalho influencia em sua vida familiar? N RI{M| F|S
5. E necesséria a realizacao de horas extras? N R{M| F|S
6. Vocé se sente & vontade para expressar sua opinido ao seu N R{M| F|S
superior?

7. Vocé recebe gratificacdes de acordo com sua produtividade? N R{M| F|S
8. Voce recebe incentivo de seu superior para a realizagdo de suas N RIM|F | S
atividades?

9. Seu superior se preocupa com seu bem-estar no trabalho? N RIM|F|S




10. vocé e elogiado por seus colegas ou superior?

11. Seus colegas o auxiliam em na resolucéo de problemas

12. Vocé sente prazer ao exercer suas atividades?

13. Seu superior lhe faz cobrancas?

14. Em sua percepcdo, independente dos cargos ocupados, todos
os funcionarios sdo tratados de forma igualitaria?

15. Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha?

16. Vocé pensa em manter seu cargo, desconsiderando outras
oportunidades profissionais que possam surgir?

17. Vocé pode participar do processo decisorio da Universidade?

18. Suas atividades séo repassadas de maneira clara e objetiva?

19. Os seus deveres e direitos como servidor estdo claros para
VOCé?

20. Tem oportunidade de realizar tarefas compativeis com seus
conhecimentos e interesses.

21. Voce se sente realizado em seu cargo?
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