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IDENTIFICACAO DOS ASPECTOS DA MOTIVACAO EM UM ORGAO DA
ADMINISTRACAO PUBLICA ESTADUAL PARAIBANO

LIMA, Thiago Oliveira de

RESUMO

O objetivo do presente estudo foi identificar os aspectos da motivacdo em um O6rgio da
administracdo publica estadual paraibano. Inicialmente foi realizada uma pesquisa
bibliogrifica sobre as diversas teorias que abordam a respeito do tema motivacdo. Foi
utilizado o procedimento do estudo de caso de forma qualitativa, com quinze questdes de
multipla escolha com relag@o a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg. Constatou-se
que nivel de concordancia com relagdo aos fatores motivacionais foi sempre superior ao de
nivel de discordancia, muito embora o nivel de discordancia com relacdo as participagdes
dos servidores nas decisdes tenha um resultado significativo, devendo a administragdo,
expor com maior transparéncia e participacdo nas decisdes. Observamos também, que as
afirmativas com relagdo aos fatores higi€nicos: meu trabalho me proporciona status,
satisfacdo com o saldrio e decisdes organizacionais tiveram predominantemente niveis de
discordancia, apontando estes, como os principais fatores de insatisfacdo no trabalho dos
servidores da Autarquia em estudo.

Palavras-chave: Motivacao. Satisfacdo. Servidor Publico. Teoria dos Dois Fatores.

ABSTRACT

The objective of the present study was to identify aspects of motivation in a state public
administration agency. Initially, a bibliographic research was carried out on the various
theories that address the theme of motivation. The case study procedure was used
qualitatively, with fifteen multiple-choice questions regarding Frederick Herzberg's two-
factor theory. It was found that the level of agreement regarding the motivational factors was
always higher than the level of disagreement, although the level of disagreement regarding the
participation of the servers in the decisions has a significant result, and the administration
should expose with greater transparency and participation. in decisions. We also observed that
the statements regarding hygienic factors: my work provides me with status, satisfaction with
the salary and organizational decisions had predominantly levels of disagreement, pointing
out these as the main factors of dissatisfaction in the work of the civil servants of the
Municipality under study.

Keywords: Motivation. Satisfaction. Public Server. Two Factor Theory.

Aluno Thiago Oliveira de Lima do Curso de Especializagdo de Gestao Publica Municipal, da
Universidade Estadual da Paraiba — (UEPB). E-mail;thiagolima_6 @hotmail.com



1. INTRODUCAO

Com o advento da globalizacdo, busca-se aprimorar as relacdes entre os fatores que
determinam a vida da empresa procurando um modelo de gestdo que potencialize os recursos
escassos das organizacoes.

Segundo Menezes (2002), os pressupostos do novo modelo organizacional para o setor
publico refletem a énfase na gestdo de seus recursos humanos e na adoc¢do de estilos de gestao
mais democrdticos e participativos que desenvolvam as competéncias, bem como satisfagcam
as necessidades dos funciondrios.

Tal gestdo deve promover a democratizagdo e modernizagdo das relagdes de trabalho
no setor publico, tendo como meta ndo apenas a melhoria das condi¢des de trabalho e
remuneracdo do servidor publico, mas também o melhor atendimento a populagdo, através de
uma melhor qualidade e eficiéncia dos servigos publicos.

Por outro lado, Chiavenato (1999), o contexto da Gestdo de Pessoas é formado por
pessoas e organizagdes. Boa parte da vida das pessoas € passada dentro das organizacgdes que,
por sua vez, dependem das pessoas para atingirem seus objetivos. Se, por um lado, as pessoas
dependem das organizagdes para sua subsisténcia e sucesso pessoal, as empresas, por outro,
jamais existiriam se ndo fossem as pessoas, que lhes ddo vida, dindmica, impulso, criatividade
e racionalidade.

Logo, para ter um processo de produgdo eficiente, as organizagdes precisam ter um
ambiente de trabalho bom, gerando para o servidor bem-estar e qualidade de vida, assim o
individuo terd mais motivacdo para cumprir suas tarefas. O ambiente de trabalho é uma das
partes mais importantes da empresa, pois € nele que seus colaboradores passam a maior parte
do seu tempo, entdo este ambiente tem que ser agraddvel e confortdvel para o bom
desempenho de suas atividades.

Pensar em qualidade e ndo se referir a satisfacdo dos clientes externos e internos € algo
indiscutivelmente impossivel, pois a satisfacido dos clientes internos depende da satisfagdo dos
externos e vice versa. Como observa Chiavenato (1999), a motivacdo é o resultado da
interacdo entre o individuo e a situacio que o envolve.

A motivagdo é um impulso para a qualidade e o bom andamento das relacdes e
atividades nas organizacdes, propiciando melhoria do atendimento ao publico externo e no
envolvimento com as outras pessoas que ali exercem suas atividades.

Sendo assim, o conhecimento dos fatores que influenciam neste resultado, é oportuno
para a elaboracao e avaliacdo de a¢des que favorecam um ambiente motivacional adequado, o
qual € imprescindivel ao cumprimento do principio da efici€éncia da administragdo publica e a
razdo de existéncia das organizagdes na sociedade. Diante do Exposto, torna-se importante
indagar: Quais sdo os aspectos da motivacio em um ()rgﬁo da Administracao Publica
Estadual Paraibano?

Mediante tal indagacao este estudo tem como objetivo geral deste trabalho: identificar
os aspectos da motivagio em um Orgdo da Administracio Publica Estadual.

Para tal, consideraremos os seguintes objetivos especificos que apontam na direcio
dessa investigacao, sendo eles:

e Delinear o perfil dos servidores;
e Verificar os fatores motivacionais existentes na Autarquia em estudo a luz da teoria de

Frederick Herzberg;

e Verificar os fatores higi€nicos existentes na Autarquia em estudo a luz da teoria de

Frederick Herzberg;

e Identificar a luz da teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg os fatores
motivacionais e higi€nicos mais importantes para os servidores da Autarquia em
estudo.



2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico deste estudo visa desenvolver as bases tedricas da motivagdo, sua
definicdo e as principais caracteristicas de suas vertentes, com o objetivo de aprofundar o
conhecimento sobre os fatores motivacionais dos individuos, em sua individualidade. Para
tanto, iniciaremos essa discussdo com algumas defini¢cdes importantes.

No tocante a concepcdo de motivacdo, Bergamini (1997), compreende que a
motivacdo nasce das necessidades intrinsecas e encontra sua fonte de energia nas emocoes,
assim sendo, ela pode ser compreendida como algo interno a cada um. Por outro lado, Murray
(1983 apud SILVA 2000) define motivagdo como um fator interno, que da inicio, dirige e
integra o comportamento de uma pessoa.

Seguindo essa linha, Chiavenato (1999) em seu estudo aborda que a motivacdo € o
desejo de exercer elevados niveis de esforco em direcdo a determinados objetivos
organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer objetivos individuais. A
motivacido depende da direcdo (objetivos), forca e intensidade do comportamento (esfor¢o) e
duragdo e persisténcia.

A partir destas defini¢des pode-se, entdo, entender a motivacdo como um fator interno
gerado através de uma necessidade com o propésito do alcance de determinado objetivo. E
importante salientar que os desejos e necessidades das pessoas sdo individuais e ndo podem
ser alteradas conforme a vontade dos dirigentes das organizacdes. Segundo Silva (2000)
quanto maior a necessidade, maior a motivagdo. Sobre o estudo da motivacdo, varios autores
alicercam seu conceito, através das teorias como as que sdo apresentadas a seguir.

Uma das teorias mais conhecidas no mundo € a teoria formulada por Abraham Harold
Maslow, em 1943, a teoria da “hierarquia das necessidades”. Esta Teoria propde que a correta
teoria motivacional deve presumir que as pessoas estdo em um estado continuo de motivagao,
mas que a natureza desta € instdvel e complexa, além disso, os seres humanos raramente
atingem um estado de satisfacdo total. Segundo Silva (2000) embora reconheca que certos
fatores possam atuar sobre a motivacdo, ele propde a ideia de que um conjunto de “forcas
internas” promove estes estimulos a fim de leva-lo a satisfazer suas necessidades.

Maslow apresentou sua teoria, segundo a qual as necessidades humanas estdo
dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e influéncia, onde propde que os
humanos sdo motivados por necessidades multiplas e que essas necessidades existem em uma
ordem hierdrquica. Em Daft (2007), as necessidades fisiol6gicas aparecem na base, como
necessidades bdsicas de sobrevivéncia. No ambito organizacional, estas necessidades sdo
refletidas no ar, aquecimento adequado e saldrio base para garantir a sobrevivéncia.

Satisfeitas as necessidades fisioldgicas, passam a predominarem as de segurancga, que
constitui a busca pela prote¢do contra o perigo ou privacdo. Assim, apds a satisfacdo das
necessidades primadrias, passam a predominar as necessidades secunddrias.

Esta perspectiva exolarada por Chiavenato (2009) apresenta os seguintes aspectos:

e Uma necessidade satisfeita ndo € motivadora de comportamento. Assim, as necessidades
ainda ndo satisfeitas influenciam o comportamento, dirigindo-o para objetivos individuais.

e As pessoas nascem com certa bagagem de necessidades fisiologicas, que sdo necessidades
inatas ou hereditdrias.

e A partir de certa idade, as pessoas ingressam em uma longa trajetéria de aprendizagem de
novos padrdes de necessidades. Aparecem as necessidades de seguranga, voltadas para a
protecdo contra o perigo, ameacas ou privacao.

e Conforme o individuo passa a satisfazer e a controlar suas necessidades primadrias, surgem
lentamente as secunddrias, embora Maslow tenha procurado desfazer o mito de que €



preciso satisfazer totalmente determinado nivel de necessidade para que o nivel superior
se torne predominante.

e Assim, as necessidades mais altas ndo somente surgem a medida que as mais baixas vao
sendo satisfeitas, mas predominam as mais baixas. A privacdo de uma necessidade mais
baixa faz com que as energias do individuo se desviem para a luta pela sua satisfacao.

TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Frederick Herzberg, psic6logo, consultor e professor universitario americano realizou,
em 1959, centenas de entrevistas com trabalhadores sobre os momentos em que eles estao
altamente motivados para trabalhar e outros em que eles estdo insatisfeitos e desmotivados no
trabalho.

Para Herzberg, os fatores que provocam a satisfagdo profissional sdo totalmente
desligados e diferentes dos fatores responsdveis pela insatisfagdo profissional: O oposto de
satisfacdo profissional nio seria a insatisfagdo, mas sim a auséncia de satisfacio profissional
e, o contrdrio de insatisfacdo profissional seria nenhuma insatisfacdo profissional e nado
insatisfacao.

Existe uma relacdo entre as teorias de Maslow e Herzberg, ambas tratam das
necessidades que podem ser implicitas, que estdo dentro do individuo, ou explicitas aquelas
que sdo externas ao ser humano, mostrando como elas podem influenciar no comportamento e
na motivagdo do individuo.

Enquanto os fatores higi€nicos de Herzberg se referem as chamadas necessidades
primarias de Maslow (necessidades fisioldgicas e necessidades de seguranca, principalmente,
incluindo algumas necessidades sociais), enquanto os fatores motivacionais se referem as
chamadas necessidades secunddrias (necessidades de estima e de auto realizacdo). Chiavenato
(2009).

A figura abaixo ilustra uma comparacdo entre o modelo de motivacdo de Hierarquia
de necessidades de Maslow e o modelo de fatores de higiene-motivacdo de Herzberg.
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Figura 1 — Comparagio dos modelos de motivacido de Maslow e Herzberg
Fonte: CHIAVENATO (2009, p.131)

Chiavenato (2009) acrescenta que Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores
responsdveis pela satisfacdo profissional sdo totalmente desligados e distintos dos fatores
responsaveis pela insatisfacdo profissional. A Figura 2, a seguir, ilustra estas observacdes.
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Nenhuma
Insatisfagdo - Fatores Higi€nicos + Insatisfacdo

Figura 2 — Teoria dos dois fatores: os satisfacientes e os insatisfacientes como dois continuus separados.
Fonte: CHIAVENATO (2009, p.132)

Assim, a provisdo dos fatores higi€nicos eliminard a insatisfacdo dos individuos, mas
ndo os levard para os niveis altos de motivacdo. O desafio, o reconhecimento e as
oportunidades de crescimento sdo fatores motivadores importantes, que elevam a altos
desempenhos e satisfacoes.

Segundo Chiavenato (2003, p. 99), a teoria de Herzberg enfatiza aqueles fatores que,
tradicionalmente, sdo negligenciados e desprezados pelas organizacdes em favor dos fatores
insatisfacientes, nas tentativas para elevar o desempenho e a satisfagdo do pessoal. Assim,
Herzberg sugere um enriquecimento de tarefas ou cargos, que consiste em uma constante
substitui¢do de tarefas mais simples e elementares por outras mais desafiadoras, provocando
um constante e duradouro crescimento profissional.

Segundo Bergamini e Coda (1997), Herzberg cita algumas medidas para o
enriquecimento do cargo, conforme abaixo:

. Escolher os cargos em que o investimento feito ndo encareca demais as modificagdes;
as acdes sejam mads; a higiene esteja ficando muito desgastada; e a motivacdo faca diferenca
no desempenho;

. Encarar os cargos com a convicc¢iao que podem ser modificados ao longo do tempo;

. Realizar um brainstorm a fim de elaborar uma relacio de modificagcdes que possam
enriquecer os cargos;

. Selecionar os pontos da lista, tirando dela as sugestoes referentes a higiene e ndo a real
motivacao;

. Realizar da lista selecionada uma triagem para eliminar generalidades;

. Realizar outra triagem para eliminar qualquer lastreamento horizontal;

. Evitar a participacdo direta do individuo no enriquecimento do cargo;

. Realizar experiéncia monitorada com uma amostra da populacdo seja em um setor
especifico da institui¢do;

. Preparar-se para uma possivel queda de desempenho nas primeiras semanas;

. Preparar-se para uma apreensdo dos responsdveis dos setores pela possivel queda

inicial de eficiéncia.
A) FATORES HIGIENICOS

Segundo Daft (2007) os Fatores Higi€nicos envolvem a presenca ou auséncia de
aspectos insatisfatérios no trabalho, como as condi¢des de trabalho, politicas da empresa,
pagamento e os relacionamentos interpessoais. Para Chiavenato (2003, p. 97), quando os
fatores higi€nicos sio 6timos, apenas evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre
o comportamento ndo consegue elevar substancial e duradouramente a satisfagdo. Porém
quando sdo precdrios, provocam insatisfagao.
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B) FATORES MOTIVADORES

Segundo Chiavenato (2009), os Fatores Motivadores referem-se ao contetido do cargo,
as tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si. Esses fatores produzem efeito
duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima
dos niveis normais. Para Herzberg (VROOM, 1997, p.61) os fatores motivacionais ou de
crescimento sdo intrinsecos ao trabalho, podendo ser o reconhecimento pelas execugdes, o
trabalho em si, responsabilidade, crescimento ou progresso. Expostas as teorias acima,
surgiram outras teorias sobre o assunto, como a teoria da equidade, teoria de MCGregor e a
Teoria de Vroom.

Dessa forma, as principais teorias sobre motivagdo e acreditando ser o mais adequado
para a instituicdo pesquisada, o modelo tedérico base adotado foi teoria dos dois fatores de
Herzberg.

3. METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos utilizados na pesquisa serdo expostos a seguir,
definindo o delineamento da pesquisa; a populagdo; amostra e os instrumentos de coleta e
andlise dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Optou-se em desenvolver um estudo alinhado, sobretudo com a Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg, para avaliagdo dos niveis de satisfagdo e motivagdo no trabalho
desenvolvido pelos servidores. Em relagdo ao tipo de pesquisa, optou-se por realizar uma
pesquisa descritiva, a qual segundo Vergara (2005), expde caracteristicas de determinada
populacdo. Quanto ao meio de investigacdo, utilizou-se o estudo de caso, que segundo Yin
(1981 apud ROESCH, 1999, p.155) € uma estratégia de pesquisa que busca examinar um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto. Ainda em relacdo ao método escolhido,
segundo Mattar (1996), o estudo de caso procura aprofundar o conhecimento acerca de um
problema ndo suficientemente definido, visando estimular a compreensdo. Assim, esta
pesquisa tem como método de procedimento o estudo de caso, que serd abordado de forma
quantitativa.

3.2 POPULACAO

Segundo Vergara (2005) trata-se de definir o conjunto de individuos com
caracteristicas em comum ao objeto de estudo. O universo desta pesquisa sdo os servidores de
uma Autarquia do estado da Paraiba, com aproximadamente 82 servidores, sendo 21 do
quadro permanente, 31 cedidos de outros 6rgdos do Estado e 30 comissionados.

3.3 AMOSTRA

Para efeito de operacionalizacdo, esta pesquisa foi realizada em um recorte local, se
conseguiu ter acesso a 42 dos servidores entre os pertencentes ao quadro permanente, oS
cedidos de outros 6rgdos e os comissionados, para compor a amostra deste trabalho.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DOS DADOS
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Para a coleta dos dados da pesquisa, foi utilizado um questiondrio. O questiondrio
segundo Gil (2006) trata de uma técnica de investigacdo composta por um nimero mais ou
menos elevado de questdes apresentadas por escrito ao publico alvo, tendo como objetivo
maior o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situacoes
vivenciadas etc. Possibilita explorar uma grande quantidade de pessoas, além de garantir o
anonimato e ndo influenciar nas respostas.

Para a coleta de dados foi utilizado um questiondrio ji validado em outra pesquisa, o
qual se encontra no Anexo deste trabalho, com perguntas fechadas, dividido em duas partes.
A primeira parte visa identificar o perfil do servidor da Autarquia, enquanto a segunda, trata
do roteiro de quinze questdes para verificar os fatores de satisfacdo e motivagao.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Apoés a aplicagdo dos questiondrios, foi usada a técnica da andlise quantitativa,
utilizando-se planilha eletronica como auxilio para a tabulacdo e andlise estatistica dos
resultados de cada alternativa, gerando graficos para melhor visualiza¢io e entendimento dos
resultados obtidos.

Cada questdo, com excecdo da ultima, foi formada por 6 (seis) alternativas de resposta
compreendendo os niveis de resposta: concordo totalmente, concordo, indiferente, discordo,
discordo totalmente e sem condicdes de opinar. J4 na 15* (décima quinta) questdo, buscou-se
investigar os fatores motivacionais e higiénicos apontando uma lista de dezesseis alternativas
onde o servidor poderia marcar independente da quantidade, as alternativas que melhor
respondiam a questao.

4 RESULTADOS

A apresentacdo dos dados coletados trata-se da caracterizagdo da Autarquia a qual este
trabalho foi fundamentado, através da anélise dos resultados obtidos por meio da aplicacio de
42 (quarenta e dois) questiondrios com os servidores da Autarquia em estudo, representando
assim, aproximadamente 51,22% do total de servidores.

4.1 FATORES MOTIVACIONAIS

Visando identificar os fatores motivacionais, foram estabelecidas sete questdes,
utilizando-se os critérios ja mencionados na metodologia. A andlise dos questiondrios €
realizada a luz da teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, utilizando-se principalmente
os autores Silva e Bergamini e Coda como aporte tedrico.

Percepciao da autonomia na proposicao de melhorias do trabalho

Esta questdo aborda o nivel de autonomia que o servidor percebe quanto ao seu
trabalho, conforme Grafico 1 abaixo:
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o Concordo
winditerente

m Discordo

M Discordo Totalmente

m Sem condigBes de oplnar

Grifico 1: Percepcio da autonomia na proposi¢iao de melhorias do trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Ao analisar o Gréfico acima, verifica-se que 84% dos servidores pesquisados
concordam que possuem autonomia para executar sua tarefa da melhor maneira possivel.
Observa-se também que 9% que discordam da afirmativa (somando-se as respostas
“discordo” com as “discordo totalmente”), logo, essas pessoas ndo consideram que possuem
escolha para o melhor método de realizar seu trabalho. No total, 7% dos pesquisados os que
responderam que sdao “indiferentes” ou “sem condi¢des de opinar” ndo tém uma visdo
concreta da relacdo do modo como executam seu trabalho com a possibilidade de afetar sua
motivacdo. Todavia, na secio 6.3 deste trabalho, a alternativa autonomia foi uma das menos
citadas, demonstrando que embora se tenha autonomia para realizar o trabalho da melhor
maneira possivel, esta varidvel ndo desperta importancia para os servidores. Assim, este
resultado ndo estd em conformidade com a teoria adotada, pois, conforme Silva (2000), a
autonomia quando satisfeita eleva a motivacdo dos servidores, enquanto que no caso
estudado, embora esta varidvel seja atendida, ndo demonstra importancia para os servidores
da autarquia.

Realizacio pessoal e profissional no trabalho

Esta questdo trata do grau de realizacdo do servidor quanto ao trabalho que exerce na
Autarquia.

09g 2%

m Conoo. Totalme nte
o Concordo

W inditerante

m Discordo

M Discordo Totalmente

= Ssem condigBes de opinar

Grifico 2: Realizagdo pessoal e profissional no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

De acordo com o Gréfico 2 acima, na questdo da Realiza¢do Profissional e Pessoal,
constata-se que 82% dos servidores sentem-se realizados profissionalmente e pessoalmente
com o trabalho que desenvolvem na Autarquia. Aqui se pode inferir que é possivel que os
servidores pesquisados se sintam motivados no ambiente de trabalho, pois, conforme Silva
(2000), a realiza¢ao quando satisfeita, contribui para a motivagao do individuo.
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Ideias de inovacao e sugestoes

O gréfico abaixo trata dos resultados quanto a percepc¢do dos servidores quanto a
liberdade de expor suas ideias e inovacdes quanto a execugao do trabalho na autarquia.

m Conoo. Totalme nte
o Concordo
mInditerente

m Discordo

M Discordo Totalmente

m Seim condlgdes de aplnar

Grifico 3: Ideias de inovag@o e sugestdes
Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

De acordo com os dados sintetizados no Grafico 3 figura-se que 62% dos servidores
pesquisados afirmam que sentem liberdade para debater ideais e sugestdes, contudo, 17%
deles sdo indiferentes e outros 10% ndo t€m condicdes de opinar sobre este aspecto e os 11%
restantes ndo concordam com a afirmacgdo. Percebe-se entdo, a devida importancia quanto as
sugestoes e ideias formuladas pelos servidores, contribuindo para seu desenvolvimento
profissional, fator este que pode contribuir para elevar sua motivagao.

Porém, é necessdrio que a Autarquia realize algum procedimento administrativo para
que os 38% (ndo concordam, sdo indiferentes ou nao t€ém condi¢des de opinar) também sejam
incluidos entre os que consideram que suas opinides sio ouvidas.

Reconhecimento do trabalho que executa

Esta questdo aponta para a percep¢do do servidor quanto ao reconhecimento do
trabalho que executa.

= Conco, Totalments
™ Concoroo

m indiferente

m Discorco

m Discordo Totalments

W Sem cocondigdes de oplinar

Grifico 4: Reconhecimento do trabalho que executa
Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

Ao analisar o Gréfico 4, verifica-se que 64% dos servidores pesquisados sentem-se
reconhecidos pelo trabalho que executa na Autarquia, porém, 21% discordam da afirmacao,
sendo este um percentual que se torna mais significativo se somado aos 15% de indiferentes
ou que nio tem condi¢des de opinar sobre essa questdo. Estes 36 % de servidores que nao
sentem seu trabalho reconhecido devem ser motivo de preocupacdo para a Autarquia, pois
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este € um caminho para tornar os profissionais desmotivados, pois, segundo Bergamini e
Coda (1997), citando Herzberg, o reconhecimento € um dos fatores que se desenvolvido,
eleva a motivacao do individuo.

Responsabilidade com o trabalho que realiza

O gréfico abaixo traz os resultados referentes a questdo sobre a responsabilidade com
o trabalho que o servidor executa.

m Concordo Totalme nte
o Concordo
mlnditerente

m Discordo

M Discordo Totalmente

= Sem condicdes de aopinar

Grafico 5: Responsabilidade com o trabalho que realiza
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Quanto a questdo “Responsabilidade com o trabalho”, observa-se que 98% dos
servidores pesquisados concordam que possuem responsabilidade com o trabalho que
realizam na Autarquia. Este dado é de fundamental importancia para a leitura dos fatores
motivacionais, apoiados no que argumentam Bergamini e Coda (1997), sobre a
responsabilidade como um dos fatores que elevam a motivac¢do no trabalho dos individuos.

De posse desse resultado a Autarquia pode combinar com outros dados, como os ja
vistos no Grafico 5, visando contribuir para que aumente a percepc¢ao dos servidores sobre o
reconhecimento do seu trabalho.

Participacao nas decisoes do setor

Esta questdo visa investigar se os servidores da Autarquia estudada se sentem
integrados e reconhecidos em relacdo as decisdes que sdo tomadas no ambito das suas
atividades.

O resultado desta questao mostra que 60% dos servidores opinam sobre as decisdes do
seu setor. Apesar de ser um percentual consideravel, ndo se podem deixar de lado os 40% que
responderam negativamente a afirmativa. Esses 40% estao divididos em 26% que discordam
que tém alguma participacdo nas decisdes € em 12% que se declaram indiferentes a esta
questdo. Esta indiferenca pode ser também resultado de ndo querer se envolver em questdes
polémicas (como € o caso de algumas decisoes).
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m Concordo Totalme nte
m Concordo
minditerente

m Discordo

M Discordo Totalmente

m Seim condiches de oplinar

Grifico 6: Participacio nas decisdes do setor
Fonte: Dados da Pesquisa, 2022.

E importante ressaltar que, a participacdo nas decisdes implica no reconhecimento da
importancia do servidor na Autarquia, esta percepcao, de acordo com os fatores motivacionais
abordados no referencial tedrico, pode levar os servidores a desempenhar melhor suas
atividades, como observa Chiavenato (2009).

Desenvolvimento profissional

O Gréfico 7, a seguir, apresenta a forma como os servidores se sentem
profissionalmente na Autarquia. Entre os servidores pesquisados 77% tém nivel de
concordancia quanto ao seu desenvolvimento profissional ao executar suas atividades na
Autarquia. Este resultado implica que a ampla maioria dos servidores estd se desenvolvendo
profissionalmente.

2o5 2%

m Concordo Totalme nte
o Concordo

mindite rente

m Discordo

M Discordo Totalmente

m sem condigdes de opinar

Grifico 7: Desenvolvimento profissional
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

De acordo com os resultados apresentados, observamos que em todas as afirmativas, o
percentual de pessoal com nivel de concordancia foi sempre superior ao de nivel de
discordancia, muito embora o nivel de discordancia com relagdo as participacdes dos
servidores nas decisoes tenha ultrapassado os 25% e a varidvel autonomia apesar de satisfeita,
ndo apresenta importancia aos servidores, devendo a administracdo, expor com maior
transparéncia e participacdo nas decisoes e esclarecer quanto a importancia para o servidor e
para a Autarquia da contribuicdo individual na proposi¢do de melhorias na execugdao do
trabalho. Ja a afirmativa que trata da responsabilidade do servidor com o trabalho obteve 98%
de concordancia, apontando um alto grau de motivagdo quanto a esta questdo € um passo
importante para a proposicio de melhorias na forma de execucdo do trabalho e
desenvolvimento profissional.
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4.2 FATORES HIGIENICOS

Visando identificar os fatores higi€nicos, foram estabelecidas sete questdes,
utilizando-se os critérios j4 mencionados na metodologia e do questiondrio j4 validado, o qual
encontra-se no anexo deste trabalho. Por vezes, foram somadas as alternativas com nivel de
concordancia e as com nivel de discordancia com o objetivo de uma melhor compreensdo. A
andlise dos questiondrios a luz da teoria dos dois fatores € apresentada nos pontos a seguir.

Relacionamento entre servidores

Temos abaixo o resultado sobre o relacionamento entre os servidores da Autarquia
representados graficamente.

Dag 278

m Concordo Totalmente
= Concorco
mindiferente

m Discordo

m Discordo Totalmente

= Soem condigies de opinar

Grifico 8: Relacionamento entre servidores
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

De acordo com o resultado acima, 83% dos servidores concordam que tem um bom
relacionamento com seus colegas de trabalho. Este resultado expressivo, segundo Bergamini e
Coda (1997), mostra que esta varidvel para os servidores pesquisados inibe a insatisfacdo no
trabalho.

Considero bom o relacionamento com a chefia

O gréfico abaixo mostra o resultado sobre o relacionamento dos servidores com a
chefia da Autarquia em pauta.

2o 0% 296

m Concordo Totalme nte
mConcordo

mindite rente

m Discordo

M Discordo Totalmente

= Sem condicies de opinar

Grifico 9: Relacionamento com a chefia
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.
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Ao visualizarmos o resultado da questdo acima apresentada, verifica-se que 91% dos
servidores pesquisados tem nivel de concordancia quanto a um bom relacionamento com a
chefia da Autarquia. Segundo a teoria dos dois fatores, este resultado inibe a insatisfagdo no
trabalho. De posse deste resultado, vemos que a comunicacdo em favor da melhoria do
trabalho executado e da percep¢do da importincia que cada servidor tem com os resultados
obtidos pela Autarquia pode ser facilitada por este bom relacionamento.

Decisoes organizacionais da Autarquia

O gréfico 10 apresenta o resultado quanto a questdo em pauta.

W Concordo Totalmente
- oncordo

= Indiferente

m Discordo

m Discordos Totalmaentes

i Sem condiciies de Qplnar

Grifico 10: DecisGes organizacionais da Autarquia
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Ao analisar-se os resultados acima, verifica-se que 47% dos servidores pesquisados
ndo apresentam nivel de concordincia quanto as decisdes organizacionais tomadas pelos
chefes da Autarquia enquanto, 43% concordam com a afirmativa. De acordo com Herzberg, o
ndo cumprimento dos aspectos extrinsecos ao trabalho eleva a insatisfagdo no trabalho. Face
ao exposto, as agoes/decisdes realizadas pela cupula da Autarquia vém elevando os niveis de
insatisfacdo dos servidores.

Satisfacdo com remuneracao

O gréfico 11 representa o resultado quanto a satisfagdo dos servidores quanto a sua
remuneragao.

m Concordas Totalments
m Concordo
inditerente

. Discordo

m Discordo Totalmente

 Sem condicBes de oplnar

Grifico 11: Satisfagdo com remuneracao
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.
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Ao analisar o resultado apresentado no grafico 11, observamos que 49% dos
servidores pesquisados apresentam nivel de discordincia quanto ao seu saldrio e deste
percentual, 26% discordam totalmente, o que representa uma parcela significativa do grupo
pesquisado. Também temos 37% dos servidores que concordaram com a afirmativa e outros
14% sdo indiferentes ou ndo tem condi¢des de opinar quanto a questdo em pauta. Segundo
Silva (2000) a variavel “salario” quando ndo satisfeita leva a insatisfagdo dos individuos.
Assim, cabe a administracdo da Autarquia avaliar juntamente com os servidores, na melhor
forma de sanar este problema.

Trabalho e status

O Griéfico 12 representa a percepcdo dos servidores pesquisados quanto ao
status proporcionado com o trabalho executado na Autarquia em estudo.

m Concordo Totalme nte
o Concordo
=inditerente

m Discordo

M Discordo Totalmente

m sem condigies de opinar

Grifico 12: Trabalho e status
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

De acordo com o resultado representado no grafico acima, observa-se que 33%
concordam com a afirmativa, 33% sao indiferentes ou ndo tem condi¢des de opinar quanto a
questdo apresentada e 34% discordam da afirmativa. Face aos resultados apresentados, pode-
se afirmar que na maioria dos casos observa-se que os servidores discordam ou sdo
indiferentes ao status proporcionado com o trabalho executado na Autarquia, causando
insatisfa¢@o aos servidores.

Permanéncia na Autarquia

Os resultados quanto a questdo acima estio representados graficamente abaixo.

m Concordo Totalme nte
o Concordo

W inditerante

m Discordo

M Discordo Totalmente
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Grafico 13: Permanéncia na Autarquia
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.
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Conforme Grifico 13 pode-se observar que 55% dos servidores pesquisados
concordam que continuaram trabalhando na Autarquia, 16% discordam da afirmacdo e 27%
sdo indiferentes ou ndo tem condi¢des de opinar sobre esta questdo. Levando-se em conta
apenas os servidores que tem cargo comissionado, verifica-se que 44% discordam da
afirmacdo, outros 37% ndo tem condicdes de afirmar ou sdo indiferentes a questdo e apenas
19% confiam que permaneceram trabalhando na Autarquia. Face aos resultados apresentados,
observa-se que a grande maioria dos servidores que concordaram com a afirmativa ndo tem
cargo comissionado e que a condicdo de falta de estabilidade entre os servidores com cargo
comissionado leva a insatisfacio perante a questdo em pauta.

Comunicacao na Autarquia

O resultado sobre esta questdo obtido através da aplicacdo de questiondrios com
servidores da Autarquia em estudo estd graficamente representado abaixo.

m Concordo Totalmeants
m Concordo

W indiferente

W Discordo

= Discordo Totalmente

m serm condigfos de Opinar

Grifico 14 — Comunicagio na Autarquia
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Conforme os dados apresentados acima se verificam que 62% dos servidores
pesquisados tem nivel de concordancia quanto a forma que as informacdes sdo divulgadas na
Autarquia, 26% discordam que isso acontega e 12% sdo indiferentes ou nio tem condi¢des de
opinar sobre esta questdo. Assim, embora exista uma maioria que concorde com a afirmativa,
cabe a administracdo da Autarquia investigar quais sdo os motivos que levaram 26% dos
servidores a discordar desta Alternativa, como forma de demonstrar reconhecimento e
respeito a esses servidores. Combinando-se com o resultado visto no grifico 9, é provavel que
se consiga melhorar este parimetro devido ao bom relacionamento da chefia com os
servidores. Conforme Bergamini e Coda (1997), a comunicacdo quando atendida inibe a
insatisfacdo no trabalho.

A préxima questdo visa a identificacdo dos fatores motivacionais e higiénicos mais
importantes para os servidores da Autarquia em estudo.

Quais alternativas vocé considera os principais fatores de satisfacao e motivacio para os
servidores da autarquia?

Esta questao trata da escolha por parte dos servidores pesquisados, das alternativas
abaixo relacionadas em que se julga como os principais fatores contribuidores para satisfacdo
e motivacdo ao trabalho realizado na Autarquia em estudo.

O grafico abaixo representa quantitativamente o resultado da questdo em pauta.
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Grifico 15 — Fatores de satisfacdo e motivac@o para os servidores da Autarquia
Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

GRAU DE SIGNIFICADO

A - Instalacdes fisicas

B - Poder usar a criatividade e talentos

C - Promover o desenvolvimento

D - Integracdo da equipe de trabalho

E - Oportunidade de crescimento

F - Autonomia

G - Estabilidade no emprego

H - Gostar do que faz

I - Salério somado a beneficios

J - Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia
K - Desafios existentes no trabalho

L - Relagcdo com os colegas

M - Participacdo das decisdes

N - Relacdo com a lideranga da equipe

O - Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz
P - Ser ouvido

De acordo com o grifico acima, podemos observar que os principais fatores de
satisfacdo e motivacdo dos servidores da Autarquia em estudo sdo: gostar do que faz,
instalagdes fisicas, integracdo da equipe de trabalho e ser valorizado e reconhecido. Estas
surgiram em mais de 20 questiondrios enquanto que a alternativa autonomia foi escolhida por
apenas 6 servidores.

Diante da analise dos dados pesquisados, observamos que as afirmativas “meu
trabalha me proporciona status”, “satisfacdo com o salario” e “decisdes organizacionais”
apresentam nivel de discordancia acima dos niveis de concordancia, apontando estes, como 0s
principais fatores de insatisfacio no trabalho dos servidores da Autarquia em estudo. Todos as
afirmativas referentes a motivacao tiveram nivel de concordancia superior ao de discordancia.
Apesar dos resultados referentes aos fatores higi€énicos, o nivel de concordancia relativo ao
relacionamento dos servidores com a chefia da Autarquia € favordvel para um inicio de uma
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interagdo entre as partes com o objetivo de trabalhar na melhor solugdo dos fatores que geram
insatisfacao.

5. CONCLUSAO

Este trabalho teve como objetivo identificar os aspectos da motivacio em um Orgdo
da Administragdo Publica Estadual Paraibano.

A partir da andlise dos resultados da pesquisa, observa-se que os fatores: realiza¢do
profissional, ideias de inovagdo e sugestdes sdo ouvidas, reconhecimento, responsabilidade,
participacdo das decisdes e desenvolvimento profissional, contribuem para a elevacdo da
motivacgdo no trabalho dos servidores da Autarquia.

Todavia, os fatores: concordo com as decisdes, salario e status, obtiveram niveis de
discordancias maiores que os niveis de concordancia, apontando assim, que esses fatores
higiénicos contribuem para a insatisfacdo dos servidores quanto ao trabalho que desenvolvem
na Autarquia em estudo. Vale salientar que o fator status obteve 33% de concordancia e
também 33% sido indiferentes ou ndo souberam opinar nesta questdo e no fator permanéncia
na Autarquia embora no geral 55% dos servidores tiveram nivel de concordancia, se forem
analisados apenas os servidores com cargo comissionado, o nivel de discordancia é de 44%
contra apenas 16% que concordaram com a afirmativa.

Com relacdo a ultima questdo que trata dos fatores de satisfacdo e motivacdo
considerados pelos servidores da Autarquia, conclui-se que a variavel “gostar do que faz” € o
principal fator intrinseco de motivacdo. Ainda sobre esta questdo, observa-se que 0s
servidores julgam as instalacdes fisicas como principal fator extrinseco de satisfacdo no
trabalho.

O nivel de motivacdo dos servidores pesquisados, considerando principalmente os
fatores “realizacdo profissional, responsabilidade e desenvolvimento” tem se mostrado
satisfatorio, embora 26% tenham nivel de discordancia quanto a sua participagcdo nas decisoes
da Autarquia.

Percebe-se também que € bom o relacionamento dos servidores com a chefia, pois,
91% dos pesquisados concordaram com esta afirmativa.

Conclui-se ap6s a pesquisa que os servidores da Autarquia em estudo precisam de um
melhor feedback das agdes e realizagdes implementadas no 6rgio, como forma de obter uma
melhor interacdo e retorno por parte dos servidores. Também, se faz necessdrio a
implementacdo da horizontalizacio de todos os processos, como forma de obter melhor
engajamento, comunicagdo, agilidade e interacao.

A titulo de sugestdo, visando um melhor aproveitamento das potencialidades de cada
servidor, um programa de treinamento estruturado e planejado, poderd resultar em uma
melhoria da motivagdo dos servidores.

Outro ponto de melhoria sugerido é quanto ao vinculo da produtividade do trabalho
com os beneficios financeiros atingidos, de modo que ao se aumentar a qualidade e a
produtividade do trabalho, parte da receita liquida voltaria para o servidor como forma de
gratificacdo.

A relocagdo de alguns servidores para dreas de seu interesse profissional além de
motivar os mesmos pode contribuir para a melhoria da produtividade.

Recomenda-se que futuras pesquisas busquem um estudo para avaliar quais sdo as
ferramentas da qualidade mais adequadas para desenvolver o potencial e eficiéncia dos
servidores publicos.
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ANEXO I - QUESTIONARIO

Universidade Estadual da Paraiba N°
Pré-Reitoria de Pés-Graduagado e Pesquisa - PRPGP

Aluno: Thiago Oliveira de Lima
Orientador:  Prof. Gilbergues Santos Soares

PESQUISA: Identificacao dos aspectos da motivacio em um Orgio da Administracao
Piablica Estadual

Questoes Socio-Profissionais

a) Idade: b) Sexo: () Masculino () Feminino
c¢) Estado Civil: () Solteiro ( ) Casado ( ) Separado/Divorciado ( ) Vidvo ( ) Vive com
alguém

d) Nivel de Instru¢do: ( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Superior Incompleto

() Superior Completo ( ) P6s-Graduagao
e) Tempo de trabalho na Autarquia?
f) Fungao Comissionada ( ) Sim ( ) Nio
ROTEIRO

PARAMETROS DE RESPOSTAS PARA AS QUESTOES DE 1 A 14

a)Concordo Totalmente  b)Concordo c¢)Indiferente d)Discordo
e)Discordo Totalmente f)Sem condic¢des de Opinar

1- Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execugdao do meu Trabalho
2- Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com trabalho que executo

3- Sinto que minhas ideias de inovagdo e sugestdes sdo ouvidas

4- Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

5- Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

6- Sou chamado a participar das decisdes do meu setor

7- Tenho me desenvolvido profissionalmente



8- O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte ¢ bom
9- Considero bom o relacionamento com a chefia

10- Concordo com as decisdes organizacionais da Autarquia

11- Estou satisfeito com minha remuneragao
12- O meu trabalho me proporciona status

13- Confio que permanecerei trabalhando na Autarquia
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14- Em relag¢do a comunicacdo, acho adequada a divulgacdo interna de informacdes na

Autarquia

15- QUAIS ALTERNATIVAS VQCE CONSIDERA OS PRINCIPAIS FATORES DE
SATISFACAO E MOTIVACAO PARA OS SERVIDORES DA AUTARQUIA?

A B C D E F G

I J K L M N O

H

p

GRAU DE SIGNIFICADO

A - Instalacdes fisicas

B - Poder usar a criatividade e talentos

C - Promover o desenvolvimento

D - Integracdo da equipe de trabalho

E - Oportunidade de crescimento

F - Autonomia

G - Estabilidade no emprego

H - Gostar do que faz

I - Salério somado a beneficios

J - Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia
K - Desafios existentes no trabalho

L - Relacdo com os colegas

M - Participagdo das decisdes

N - Relacdo com a lideranca da equipe

O - Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz
P - Ser ouvido



