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A motivacdo geralmente se revela por meio de expressdes e gestos
positivos, tais como um sorriso, uma expressao solicita, um olhar
confiante ou uma postura tranquila.(GIL, 2010, p. 210).



RESUMO

Trabalhar motivado é fundamental para qualidade de vida dos funcionarios e,
consequentemente, para o alcance dos objetivos da instituicdo. Dessa forma, o presente
trabalho tem por finalidade analisar como se apresenta a motivacdo dos servidores técnico-
administrativos do Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido (CDSA) — Campus
de Sumé-PB, da Universidade Federal de Campina Grande (UFCG). Como metodologia de
pesquisa foi realizado um estudo de caso de carater exploratorio, abordando uma abordagem
quantitativa. Para a coleta de dados foi aplicado um questionario a trinta e sete servidores,
contendo uma pergunta aberta e catorze fechadas, que abordavam fatores como estabilidade,
salario, reconhecimento do trabalho, relacionamento com a chefia e com 0s colegas,
oportunidades de crescimento profissional, autorrealizacdo, infraestrutura, comunicacéo,
plano de cargos, imagem e prestigio. Os resultados obtidos mostraram que de uma forma
geral com motivacdo adequada os servidores fardo um trabalho de melhor qualidade e se
sentirdo mais satisfeitos no ambiente de trabalho, o que pode transformar sua vida na integra e
0 aumento do bem estar de toda a organizacdo. Assim, a motivacao profissional dos técnicos
administrativos do estudo de caso em questdo depende de variaveis, como: valorizagdo da
chefia, capacitacdo constante, melhores salarios, menor carga horéaria, dentre outras de suma
importancia para qualquer servidor publico. Observou-se ainda, que deve haver uma maior
integracdo entre docentes e técnicos administrativos do Campus de Sumé para que haja a
diminuicdo dos entraves e dificuldades relacionadas as relagdes humanas no servigo publico.
Novos estudos devem ser feitos a respeito desta tematica de vital importancia para a gestdo
publica brasileira.

Palavras-chave: Motivacao. Servico publico. Gestao de Pessoas. Satisfacao.



ABSTRACT

Working motivated is key to quality of life of employees and thus to achieve the goals of the
institution. Thus, the present study aims to analyze how it presents the motivation of the
technical and administrative staff of the Center for Sustainable Development in Semiarid
(CDSA) - Campus Sumé-PB, the Federal University of Campina Grande (UFCG). As a
research methodology, a case study was conducted exploratory, addressing a quantitative
approach. For data collection a questionnaire to thirty-seven servers, containing an open
question and fourteen closed, that addressed such factors as stability, salary, job recognition,
relationship with the leadership and with colleagues, opportunities for professional growth,
self-actualization was applied , infrastructure, communication, roles, prestige and image
plane. The results showed that in a general way with proper motivation servers will work
better and feel more satisfied at work, which can transform your life completely and increase
the welfare of the entire organization. Thus, the motivation of professional administrative
staff of the case study in question depends on variables such as: value of leadership, constant
training, better wages, shorter working hours, among other extremely important for any public
servant. It was also observed that there should be greater integration between teachers and
administrative staff of Campus Sumé so there is a reduction of obstacles and difficulties
related human relations in the public service. Further studies should be done about this issue
of vital importance to the Brazilian public management.

Keywords: Motivation. Public service. People Management. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

A sociedade brasileira vem passando por diversas transformacdes nas Ultimas décadas
fazendo com que crencas e valores sofram mudancas bruscas numa velocidade assustadora. E
essas mudangas seguramente sdo perceptiveis em cada uma das classes sociais, em cada
regido geografica e, principalmente nos diversos setores econémicos. Porém, ao longo dos
anos, essas mudancas refletiram de forma significativa, no funcionamento da Administracdo
Publica. As organizacgdes publicas e privadas tém se preocupado com as consequéncias dessas
mudangas ocorridas com uma rapidez incrivel, causadas, principalmente pela globalizacéo. E,
a postura da Administracdo Publica em relacdo a atencdo e a gestdo de pessoas também foi
sendo modificada com o passar dos tempos. A Universidade Federal de Campina Grande,
especificamente o Campus de Sumé, encontra-se inserida nesse contexto no intuito de mediar
e controlar essas mudancas, buscando por fim, atender as demandas da organizagdo com
servidores satisfeitos e motivados.

Diante desse cenario, este trabalho busca analisar o nivel de motivacdo dos servidores
da UFCG — Campus de Sumé, que tém como funcdo o atendimento das demandas
administrativas do Centro para que as atividades de ensino, pesquisa, extensdo possam ser
realizadas ao ponto de formar profissionais de nivel superior. E de grande valia verificar
como esté o nivel de motivagdo dos servidores que também lidam com a situacdo de outros
servidores, tais como afastamentos, progressdes, capacitacdes, férias, direitos, cursos e mini-
Cursos em que estes, por muitas vezes, tém contato direto com a comunidade.

Ter funcionarios que executem suas atribuicdes com satisfacdo e se sintam motivados
a estar naquele ambiente, seria o cenario perfeito para a Administracdo Publica. A motivacéo
traz uma série de vantagens, pois o reflexo se fara presente nos resultados da organizagéo e na
via pessoal e social do individuo. Por outro lado, os efeitos causados pela desmotivacdo no
ambiente de trabalho podem gerar graves problemas tanto para as organizagdes quanto para as
pessoas que nela trabalham. Neste contexto e partindo-se destas perspectivas, o problema
primordial deste estudo foi o de analisar a motivacdo profissional dos servidores técnico-
administrativos do Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido (CDSA), Campus
Sumé/UFCG — Paraiba.

A pesquisa torna-se relevante, pois a gestdo de recursos humanos é o marco inicial e
importante para o alcance dos objetivos de uma organizacdo e para a qualidade de vida no
trabalho. Contudo, a motivacdo dos servidores pode facilitar o alcance desses objetivos,

melhorar o atendimento e dar maior satisfacdo ao trabalho.
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1.1 JUSTIFICATIVA

Muitas sdo as dificuldades encontradas no que diz respeito a gestdo de pessoas. Dentre
elas, pode-se citar a escassez de recursos humanos, plano de cargos e carreira pouco atrativos,
salarios defasados, entre outros, 0 que contribui significativamente para o desestimulo dos
servidores estaveis e aos candidatos a ingressar nas reparticdes publicas. Além disso, a
mentalidade da sociedade tem evoluido com o avan¢o dos meios de comunicagdo que
proporciona cidaddos mais exigentes, conhecedores de seus direitos e deveres. Entretanto,
objetivando aumentar a eficiéncia e a qualidade na prestacdo de servigos publicos, faz-se
necessario saber quais fatores organizacionais influenciam a motivacdo dos servidores
publicos, especificamente, os que estdo lotados no Centro de Desenvolvimento Sustentavel do
Semiarido — Campus de Sume, da Universidade Federal de Campina Grande.

O Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido — Campus de Sumé, da
Universidade Federal de Campina Grande, localizado na cidade de Sumé — Paraiba e,
geograficamente, no Cariri Ocidental. O CDSA encontra-se em fase de implantagéo e, por
esse motivo, noventa por cento de seus servidores sdo oriundos de outras cidades e/ou
estados. A sensagdo do “novo” do ponto de vista estrutural do Campus como também em
relacdo aos funcionarios recém empossados no servi¢co publico federal, instiga a curiosidade
de como os mesmos estdo agindo diante desse cenario. Sera que estdo satisfeitos?

Este trabalho justifica-se pela necessidade de descobrir e analisar os fatores
organizacionais que contribuem para o alcance da satisfacdo e o aumento da motivacao
profissional dos servidores publicos do CDSA/UFCG e embasamento para quaisquer
categorias do servico publico.

Por fim, para que as organizagdes crescam, é imprescindivel que estas desenvolvam
seus recursos humanos, focando no servidor publico de forma que estes ndo sejam vistos
apenas como um capital intelectual, mas como seres humanos que necessitam ser entendidos e
possam desempenhar suas atribui¢es de forma motivada e satisfatéria, o que resultard num

ganho imensuravel para ambas as partes.
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1.2 DELIMITACAO DO TEMA DA PESQUISA

Trabalhar com 0 tema “motivag¢do” é desafiador, tendo em vista que a motivagéo
envolve fatores subjetivos e comportamentais, de maneira que um fator que motiva um
individuo pode ndao motivar outro. Além disso, 0 supracitado tema aborda aspectos como:
motivacao para o trabalho, satisfacdo com o ambiente de trabalho, com os colegas e com o
chefe, satisfagdo com o desenvolvimento da carreira, com a gestdo e seus sistemas, da
instituicdo em estudo. Todavia, para fins desse trabalho, ird abordar apenas a motivacao do
servidor publico.

Diante dessa situacao e baseando-se nas teorias motivacionais existentes, a questdo da
pesquisa é: Como se apresenta a motivacao dos servidores técnico-administrativos do Campus

de Sumé da Universidade Federal de Campina Grande?

1.3 OBJETIVOS

Séo apresentados os objetivos geral e especificos nos quais se pretende responder a

questdo da pesquisa.

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a motivacdo dos servidores técnico-administrativos do Campus de Sumé da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG)

1.3.2 Objetivos Especificos

e Descrever o perfil dos servidores técnico-administrativos do Campus de Sumé -UFCG;

e Identificar fatores que influenciam a motivacao dos servidores técnico-administrativos do
Campus de Sumé -UFCG;

e Pontuar os elementos que mais geram insatisfacdo entre os servidores técnico-

administrativosdo Campus de Sumé -UFCG;

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho esta estruturado em 5 capitulos.
No capitulo 1 é apresentada a introducdo, a delimitacdo do tema da pesquisa, a

justificativa, os objetivos e finalmente a estrutura do trabalho.
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J& no capitulo 2 ¢é evidenciada toda a fundamentacéo tedrica, composto de conceitos
inerentes a pesquisa: gestdo de pessoas no servigo publico, motivacao e as principais teorias
motivacionais.

No terceiro capitulo € descrito os procedimentos metodoldgicos adotados para o
estudo de caso, tais como tipo de pesquisa, identificacdo das varidveis, amostra e universo,
instrumento de coleta e tratamento dos dados e a caracterizagdo da instituicdo abordando
dados do CDSA, bem como sua estrutura e dando énfase ao quadro de servidores técnico-
administrativos.

Na sequiéncia o capitulo 4 aborda a anélise dos resultados contendo a interpretacdo dos
dados de cada afirmativa do questionario referente perfil do servidor, fatores motivacionais e
fatores higiénicos.

O capitulo 5 apresenta a concluséo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo foi elaborado almejando suprir o desenvolvimento de um
referencial tedrico inerente ao tema do estudo, utilizando livros, artigos e outras publicacdes
de diversos autores e pesquisadores em relacdo a gestdo de pessoas e, principalmente, sobre

motivacgdo no servico publico.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

A expressdo Gestdo de Pessoas visa substituir Administracdo de Recursos Humanos
ainda muito utilizada, entre todas as expressdes utilizadas nos tempos atuais, para designar 0s
modos de lidar com as pessoas nas organizagdes. Os argumentos em prol dessa mudanca de
nomenclatura ressaltam que o termo Administracdo de Recursos Humanos é muito restritivo,
pois implica a percepcdo das pessoas que trabalham numa organizacdo apenas como recursos,
ao lado de recursos materiais e financeiros. Por isso mesmo, alguns autores, adeptos da
Gestdo de Pessoas, procuram designar as pessoas que trabalham nas organizacfes ndo mais
como empregados ou funcionarios, mas como cooperadores ou parceiros.

No entanto, Gestdo de Pessoas é a funcdo gerencial que visa a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais.

Para Marconi (2008, p. 78):

a politica de recursos humanos (ou ampliadamente gestdo de pessoas - grifos do
autor) constitui, simplificadamente, uma estrutura de incentivos, tanto estimulos
positivos como outros associados a cobrancga de resultados, ambos 0s quais visam a
melhoria do desempenho das organizacdes. E fundamental sempre recordar essa
definicdo, pois seu reconhecimento e sua consideragdo ja sdo um passo importante
para o sucesso das politicas escolhidas e implementadas.

A gestdo de pessoas € considerada como uma evolucdo das areas denominadas
antigamente Administracdo de Pessoal, RelacBes Industriais e Administracdo de Recursos
Humanos. Essa expressao aparece no final do século XX, tendo similaridades com outras que
também vém se popularizando, como a Gestdo de Talentos, a Gestdo de Parceiros e a Gestao
do Capital Humano (GIL, 2010, p. 17).

[...] a gestdo de pessoas constitui uma tendéncia que se manifesta mais no meio
académico que apropriadamente nas empresas, Visto que a expressao mais evidente
de sua existéncia tem sido dada pelas revisdes das obras relativas a gestdo de
recursos humanos e aos cursos que vem sendo oferecidos por instituicdes
especializadas. De qualquer maneira, constata-se que a Gestdo de Pessoas vem



20

ganhando adeptos, ja que muitas empresas anunciam a disposigdo para tratar seus
empregados realmente como parceiro, incentivando sua participagdo nas decisdes e
utilizando ao maximo o talento das pessoas para a obtencdo da sinergia necessaria
para seu desenvolvimento (GIL, 2010, p. 24).

Com a mudanga no cenario mundial, a motivacdo dos servidores passou a ser
fundamental em qualquer organizacédo, publica ou privada, como forma de se obter eficiéncia.
Nesse sentido, pode-se perceber que as pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas e
fraquezas de uma organizacdo ou de um érgdo publico, dependendo da maneira como elas séo
tratadas, ou seja, pode ser a fonte de sucesso bem como pode ser a fonte de problemas e
conflitos.

Para Chiavenato (2010, p.11),

As pessoas constituem o principal ativo da organiza¢do. Dai a necessidade de tornar
as organizacfes mais conscientes e atentas para seus funcionarios. As organizagdes
bem-sucedidas estdo percebendo que apenas podem crescer, prosperar e manter sua
continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos
o0s parceiros. Principalmente, o dos empregados. E quando uma organizacdo esta
voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a
refletir essa crenca. A Gestdo de Pessoas é a fungcdo que permite a colaboracéo
eficaz das pessoas - empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou
qualquer denominagéo que seja utilizada para alcangar os objetivos organizacionais
e individuais.
Portanto, o grande desafio para os gestores publicos é o de criarem estratégias e
procedimentos motivacionais para seus colaboradores, pois 0 sucesso da gestdo depende,
sobretudo, do desempenho de cada um, e essa relacdo de produtividade e qualidade vai

depender dentre outros fatores da motivacao.

2.2 Motivacao: conceito e consideracdes

A motivacdo tem sido um dos temas mais estudados em gestdo de pessoas e mesmo
assim continua sendo um dos temas mais preocupantes para as instituicbes devido a sua
complexidade.

Nesse sentido, a primeira dificuldade encontrada esta na falta de um consenso acerca
da definicdo do termo motivacdo. Como o préprio nome diz, significa motivo para a agéo.
Considerando a etimologia da palavra, significa movimento, ja que se origina do latim
movere, isto €, mover. Assim, sdo as emog¢des que impulsionam as pessoas em direcdo a suas
metas (MACEDO et al, 2006, p. 92).

Motivacdo é a pressdo interna surgida de uma necessidade também interna, que
excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado energizador
que impulsiona o organismo a atividade, iniciando, guiando e mantendo a conduta
até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta serad
blogueada (SOTO, 2002, p. 118).
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Motivacdo € o resultado da interagdo entre o individuo e a situacdo que o envolve
(MASLOW, 1996). Certamente, as pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacional
basico, e 0 mesmo individuo pode ter diferentes niveis de motivacdo que variam ao longo do
tempo (BERGAMINI; CODA, 1995).

Observou-se uma divisdo no tipo de motivacdo sabendo que séo diversas as causas
motivacionais do individuo, suas necessidades e expectativas. A motivacdo é chamada de
intrinseca quando ela esta relacionada com recompensas psicoldgicas: reconhecimento,
respeito, status e esse tipo motivacional estdo intimamente ligados as ac¢des individuais dos
gerentes em relacdo aos seus subordinados. E chamada de extrinseca quando suas causas
estdo baseadas em recompensas tangiveis: salarios, beneficios, promogdes, sendo que estas
causas nao dependem da geréncia, pois geralmente sdo determinadas pela alta administragéo.

Sempre, de maneira direta ou indireta, consciente ou ndo, se buscou no individuo a
satisfacdo de alguma necessidade. As organizacdes se deram conta de que necessitavam de
trabalhadores motivados no ambiente de trabalho e que estes tém necessidades diferentes e
precisam de estimulos também diferentes para se motivar a realizacdo da missdo das
organizagOes a que pertencem.

Os efeitos causados pela desmotivagdo no ambiente de trabalho podem gerar graves
problemas tanto para as organiza¢fes quanto para as pessoas que nela trabalham (MACIEL,
SA, 2007).

Diante de tais fatos, diversos estudos foram sendo desenvolvidos acerca da motivagédo
no ambiente de trabalho, com a intencdo de entender como 0 homem se comporta e 0 que
pode ser feito para que se obtenha um melhor rendimento das pessoas em seus ambientes de
trabalho. Alguns desses estudos conceituam 0 processo motivacional como um ciclo
composto por trés elementos independentes: as necessidades que surgem sempre diante da
existéncia de um estado de desequilibrio fisioldgico ou socioldgico; os estimulos ou impulsos
a fim de amenizar as necessidades e compdem a parte principal do processo motivacional; e,
0s objetivos, que ao serem alcangados no fim do processo motivacional tendem a restaurar o
equilibrio fisioldgico e psicologico, reduzindo ou eliminando completamente os esforcos para
solucionar as necessidades (PINTO, 2001).

Considerado um assunto muito complexo, inimeras teorias foram desenvolvidas na
tentativa de entender como ocorrem 0s processos motivacionais de pessoas em seu ambiente

de trabalho e quais fatores influenciam este processo (FERREIRA, et al 2011).
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2.3 Principais Teorias Motivacionais

Diante da enormidade de teorias existentes sobre motivacdo, diversas classificacdes
séo feitas para tais na tentativa de organizar o entendimento sobre este assunto e facilitar a sua
compreensdo. O referencial adotado neste trabalho € constituido pelas teorias de Maslow e de
Herzberg, que se apresentam como as de analise mais abrangente, pois interpretam a
motivacdo no trabalho como sendo uma varidvel dependente do nivel de obtengdo das
necessidades dos individuos, bem como da satisfagdo ou insatisfagdo no que se refere aos
fatores higiénicos e motivacionais. Contudo, este trabalho apresenta de forma resumida as

principais teorias motivacionais existentes.

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades apresentada por Abraham Maslow é,
provavelmente, a mais conhecida de todas as teorias de motivacdo humana. Maslow considera
“necessidade” a manifestacdo natural de sensibilidade interna, que desperta uma tendéncia a
realizar um ato ou a procurar uma determinada categoria de objetos. Ele organizou as
necessidades humanas em cinco categorias hierarquicas, conforme sua predominéncia e
probabilidade:

- Necessidades Fisioldgicas: incluem fome, sede, sono, sexo e outras necessidades
corporais. Sdo as necessidades basicas de sobrevivéncia bioldgica. E também sdo instintivas
uma vez que nascem com o homem.

- Necessidades de Seguranca: incluem seguranca e protecdo contra ameacga ou perigo
fisico e emocional. Mantém as pessoas em estado de dependéncia seja com a empresa, seja
com outras pessoas. Buscam assegurar a estabilidade da pessoa.

- Necessidades sociais: relacionadas ao convivio social. Incluem afeicdo, filiacéo,
aceitacdo social e amizade. Envolvem a necessidade de amor, integragdo e relacionamento
humano.

- Necessidade de estima: incluem fatores internos de estima, como autorrespeito,
autonomia, senso de competéncia e fatores externos de estima, como status, reconhecimento,
prestigio, atencdo e consideracdo. Desenvolvimento de sentimentos de autoconfianca e de ser
atil e necessario para 0s outros. Sua frustracdo produz sentimentos de inferioridade e

impoténcia.
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- Necessidade de autorrealizacdo: é a necessidade mais elevada do ser humano.
Constitui o impulso de ser aquilo que é capaz de ser e de maximizar aptiddes e capacidades

potenciais. Incluem o crescimento pessoal e a tendéncia de explorar suas potencialidades.

Figura 1 — Hierarquia das necessidades de Maslow

Auto-
realizacdo

/ Estima \

/ Necessidades Sociais \
/ Seguranca \
F Fisiolégica N

Fonte: Robbins (2004, p. 27).

Para esta teoria, as necessidades humanas estdo dispostas em uma hierarquia, de modo
que, quando uma necessidade é relativamente satisfeita, a proxima necessidade mais elevada
torna-se dominante no comportamento da pessoa. As necessidades mais altas somente
influenciam o comportamento quando as necessidades ja estao relativamente satisfeitas.

Apds estruturar conceitualmente o estudo da motivacdo humana, Maslow estabelece
uma distin¢do nitida em motivacdo de deficiéncia e motivacdo de crescimento, no caso, as
necessidades bésicas correspondem a motivos de deficiéncias, que constituem déficits no
organismo, onde o preenchimento se da através de objetos ou seres humanos de fora. Desta
forma, logo quando o individuo satisfaz uma necessidade, surge outra, e assim
sucessivamente. A motivacdo de crescimento ocorre quando 0 passo seguinte €
subjetivamente mais agradavel, isto €, quando satisfeitas suficientemente as necessidades
béasicas, as pessoas serdo motivadas pelas tendéncias para individualizacdo. A diferenca entre
as necessidades basicas (deficiéncias) e as necessidades de crescimento é de ordem
qualitativa, uma vez que as pessoas diferem na intensidade de suas necessidades.

A teoria das necessidades de Maslow recebeu amplo reconhecimento, sobretudo entre
gerentes praticantes. Isto pode ser atribuido a logica intuitiva da teoria e sua facilidade de

entendimento.
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No entanto, de acordo com essa teoria, dificilmente ird se atingir o topo da piramide,
pois sempre havera novos objetivos e sonhos.

S&o muitas as criticas feitas a esta teoria que fazem ressalvas sobre as dificuldades de
se avaliar a teoria, a metodologia utilizada no processo de pesquisa, a dificuldade de se
evidenciar que a satisfacdo de uma necessidade ative a necessidade seguinte, porém a
principal critica diz respeito a subjetividade do individuo, sendo extremamente dificil
padronizar seus agentes motivadores. Por fim, pesquisam ndo validam sua teoria, pois
Maslow ndo forneceu substanciacdo empirica e muitos estudos que buscaram valida-la ndo

encontraram sustentagdo para as mesmas.

2.3.2 Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

A teoria dos dois fatores foi proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg e trata da
motivacdo para o trabalho. Também conhecida como teoria dos fatores higiénicos e
motivacionais.

Herzberg tomou como ponto de partida a teoria classica de Maslow, embora tenha
discordado de alguns pontos da Teoria das Necessidades. Concorda com Maslow no que diz
respeito as necessidades serem sempre internas, mas discorda ao afirmar que quando as
pessoas falam de sentimento de insatisfacdo, referem-se aos fatores extrinsecos ao trabalho e
guando se referem a sentir-se bem estdo se referindo a elementos intrinsecos.

Para Herzberg, a motivacdo depende do trabalho em si e ndo dos incentivos que 0s
chefes possam dar aos funcionarios. Ja para Maslow todas as necessidades que motivam e
provocam satisfacdo. Herzberg afirma que ndo sdo todas as necessidades que motivam, pois
algumas apenas evitam a insatisfacao.

Os fatores higiénicos sdo os fatores extrinsecos ao trabalho, ou seja, 0 ambiente de
trabalho em si, e estariam relacionados com a presenga ou auséncia de insatisfacdo. Estes
fatores giram em torno do contexto do cargo, ou seja, como a pessoa se sente em relacdo a
empresa, as condicGes de trabalho, salarios, beneficios, status, diretrizes e politicas da
organizacdo. Herzberg inferiu em seus estudos que quando os fatores higiénicos estdo 6timos
ndo hd uma elevacdo significativa da satisfacdo, mas esses fatores funcionam como um
elemento preventivo ou insatisfacdo (FURTADO, 2004).

Jé os fatores motivacionais, segundo Furtado (2004, p.34), “estdo relacionados com o
contetido do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa”. Ou seja, sdo os

fatores intrinsecos ao trabalho, ele classifica como tal o trabalho em si, a execucdes e 0
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reconhecimento pelas execugdes, as oportunidades de crescimento pessoal e de promocéo, a
responsabilidade e a realizacdo (BEDRAN JUNIOR; OLIVEIRA, 2009). O funcionario que
estd motivado tem um gerador interno e executa a tarefa por ela mesma, pela realizacéo, o
reconhecimento, a responsabilidade e progresso.

Dentro do ponto de vista desta teoria, essas ideias sdo precursoras da técnica
motivacional conhecida como enriquecimento de cargos, onde h& uma reestruturagdo destes,
tornando-os mais desafiadores e gratificantes. Entretanto, o enriquecimento contetudo das
tarefas executadas pelos funcionarios foi colocado por Herzberg como oportunidade de
crescimento psicolégico e, portanto, um instrumento de motivacdo no trabalho e gerador de
resultados altamente desejaveis, como a reducdo da rotatividade e do absenteismo e aumento
da produtividade.

Para o autor, a insatisfacdo ndo € o0 mesmo que a ndo satisfacdo, uma vez que pode nao
estar insatisfeito, mas ao mesmo tempo, pode-se também ndo estar satisfeito.

Dessa forma Bedran Junior e Oliveira (2009) concluem:

Para minorar a insatisfacdo no trabalho ou alcancgar sua auséncia as organizacfes
devem atuar sobre os fatores higiénicos, buscando atender as necessidades de seus
colaboradores. Porém, se o objetivo por ter funcionarios motivados, as organizagdes
deverdo se atentar para os fatores motivacionais — ligados ao contetido do trabalho —
, criando condic¢Bes organizacionais adequadas, onde os fatores de crescimento
possam ser percebidos pelos funcionarios (BEDRAN JUNIOR, OLIVEIRA, 2009,
p. 97).
Esta teoria também recebeu muitas criticas em relagdo a metodologia empregada
sendo limitada ao seu modelo que, quando ndo empregado, gera resultados divergentes. Sao
criticadas também as suposi¢cdes consideradas na teoria onde € questionada a suposicdo que

dois conjuntos de fatores operam primariamente em uma Unica direcao.

2.3.3 Teoria X e teoria Y de Douglas McGregor

Douglas McGregor sugeriu duas visfes diferentes e contrastantes de administrar. A
primeira, denominada de Teoria X, baseada num estilo tradicional, mecanicista e pragmatica.
E a segunda, Teoria Y, baseada nas concepcdes modernas a respeito do comportamento
humano.

A Teoria X,também chamada de "Hipotese da mediocridade das massas"”, afirma que
os funcionarios tém aversdo ao trabalho e encaram como um mal necessario para ganhar

dinheiro. Segundo essa Teoria:
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a) O individuo é indolente e preguicoso por natureza.

b) Falta-lhe ambicéo.

c) O ser humano é egocéntrico

d) Sua dependéncia torna-o incapaz de autocontrole e autodisciplina

e) Resistente a mudancas

f) Rigido e autocrético.

g) Esqguemas e padrées planejados e organizados

h) As pessoas sdo meros recursos de producao.

i) A administracdo é um processo de dirigir as pessoas, controlar suas a¢des e modificar
0 comportamento das pessoas tendo em vista os interesses da organizagéo.

j) Beneficios econdmicos como forma de incentivo e punicéo.

A Teoria X reflete um estilo de administracdo duro, rigido e autocratico e que fazem
as pessoas trabalharem dentro de esquemas e padrdes planejados e organizados, tendo em
vista 0s objetivos da organizacdo. Essa Teoria prega que sem a intervencao ativa por parte da
organizacdo, as pessoas seriam totalmente passivas em relacdo as necessidades da instituicao.
As pessoas devem ser persuadidas, recompensadas, punidas, coagidas e controladas e como
estas sdo basicamente motivadas por incentivos econdmicos, a empresa utiliza a remuneracao
como meio de recompensa ou punicao.

A Teoria Y é um estilo mais moderno de administracdo, pois se baseia em concepcdes
e premissas mais democraticas e liberais a respeito da natureza humana. Essa Teoria é
aplicada nas empresas através de um estilo de direcdo baseados em medidas inovadoras e
humanistas tais como: descentralizacdo das decisfes e delegacdo de responsabilidades,
ampliacdo do cargo para maior significado do trabalho, participacdo nas decisdes e delegacao
de responsabilidades.

Essa Teoria diz que os funcionarios encaram o trabalho como algo natural como se
estivesse fazendo uma atividade de lazer. Segundo o autor, as pessoas trabalham com e por
prazer, pois o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo e recompensa quando é
voluntariamente desempenhado. A aplicacdo do esforco fisico ou mental em um trabalho é tdo
natural quanto jogar ou descansar. As pessoas tém motivacdo, potencial de desenvolvimento,
padrdes de comportamento e capacidade para assumir responsabilidades. No entanto, cabe a
administracdo proporcionar condigdes para que as pessoas reconhecam e desenvolvam por si

mesmas, essas caracteristicas.
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Contudo, ndo ha evidéncia que confirme nenhuma das duas visdes como validas, pois
ndo ha comprovacdo de que aceitar as premissas da Teoria Y leve as organizagdes a estagios

superiores de motivacao dos funcionarios.

2.3.4 Teoria das Necessidades Adquiridas de David McClelland

A Teoria das Necessidades Adquiridas foi desenvolvida por David McClelland e esta
ligada pelos conceitos de aprendizagem. O autor ressalta que as necessidades podem ser
aprendidas ou socialmente adquiridas durante a vida, iniciando-se assim que o individuo
comeca a interagir com o ambiente e se resumem em trés necessidades basicas:

a) Necessidade de Realizacdo (nR): é o desejo de ser excedente, de ser o melhor,de ser
mais eficiente e as pessoas com essas necessidades gostam de correr riscos calculados, de ter
responsabilidades, de tracar metas;

b) Necessidade de Poder (nP): é o desejo de controlar os outros e de influencia-los.
Pessoas assim tém grande poder de argumentacao e esse poder pode ser tanto positivo quanto
negativo e procuram assumir cargos de lideranca;

c) Necessidade de Afiliacdo (nA): é o desejo por relages interpessoais, de interacao
social, de estabelecer e manter amizades com outras pessoas. Pessoas com essas necessidades

colocam seus relacionamentos acima das tarefas.

Como essas necessidades sdo aprendidas, o comportamento recompensado tende a se
repetir com mais frequéncia. E, como resultado desse processo de aprendizagem, as pessoas

desenvolvem padrdes Unicos de necessidades que afetam seu comportamento e desempenho.

2.3.5Teoria da Expectativa de Victor H. Vroom

A Teoria da Expectativa proposta por Victor H. Vroom baseia-se no relacionamento
entre o esforco do individuo, o desempenho e o desejo dos resultados associados com o alto
desempenho. O ponto exato dessa teoria € o entendimento das metas de um individuo e a
ligacdo entre esforco e desempenho, entre desempenho e recompensas, e, finalmente, entre as
recompensas e a satisfacdo individual.

O idealizador dessa Teoria definiu pressupostos sobre os comportamentos dos

individuos e do ambiente:
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a) Comportamento é motivado por uma combinacdo de fatores do individuo e do
ambiente;

b) Os individuos tomam decisdes sobre seu comportamento na organizacao;

¢) Os individuos tém necessidade, desejos e objetivos diferentes;

d) Os individuos decidem entre alternativas de comportamentos baseados em suas

expectativas de quando um determinado comportamento levara a um resultado desejado.

Os trés aspectos basicos dessa Teoria séo:
a) Expecténcia — é a probabilidade esperada pelo individuo de que seu esfor¢o no
trabalho sera seguido por um certo desempenho na tarefa.
b) Instrumentalidade — é a probabilidade esperada pelo individuo de que certo
desempenho o levara a obter recompensas no trabalho.
¢) Valéncia— é o valor atribuido pelo individuo as varias recompensas do trabalho.

Dentro dessa visdo tedrica, os individuos fazem escolhas baseados em seus ideais de
recompensa ndo obtidos ainda. As recompensas devem estar inseridas em um periodo de
tempo médio para que haja uma relacdo desempenho-recompensa e esta deve ser justa; e, por
fim, o individuo sabe o que se espera dele e passa a se comportar de maneira esperada.

Em relagdo as criticas, pode-se mencionar que esta Teoria ndo foi exaustivamente
testada de maneira empirica, dificultando sua validade. E que se trata de uma teoria racional,
uma vez que as acdes sdo previamente calculadas e pesadas. Por fim, nem todos os fatores

que influenciam na motivacao pessoal tiveram relevancia no processo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os dados foram coletados através de questionarios aplicados com os funcionarios ja
citados. A aplicacdo dos questionarios foi feita com todos os servidores, ja que o CDSA tem
um quadro efetivo de 37 técnicos incluindo os niveis de escolaridade técnico, médio e
superior.

A andlise dos resultados coletados foi feita através de programas de informatica, tais
como planilha eletrénica e editor de texto, gerando graficos que irdo possibilitar a analise

detalhada dos dados obtidos na pesquisa.
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3.1 TIPO DEPESQUISA

Este trabalho caracterizou-se por um estudo de caso de carater descritivo-exploratorio
com os servidores técnico-administrativos do CDSA/UFCG.Para se ter uma visdo mais ampla
do tema abordado, inicialmente foi realizada a pesquisa bibliografica com leitura exploratoria
de trabalhos ja realizados a respeito do assunto em questao.

Para Gil (2007, p. 60), as pesquisas do ponto de vista de seus objetivos podem ser
pesquisa exploratoria e descritiva:

* Pesquisa Exploratéria: tem a finalidade de ampliar o conhecimento a respeito de
um determinado fendmeno. Segundo o autor, esse tipo de pesquisa, aparentemente
simples, explora a realidade buscando maior conhecimento, para depois planejar
uma pesquisa descritiva. Assume, em geral, as formas de Pesquisas Bibliograficas e
Estudos de Caso.

 Pesquisa Descritiva: visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo
ou fendmeno, ou o estabelecimento de relagdes entre varidveis. Envolve o uso de
técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observagdo sistematica.
Assume, em geral, a forma de Levantamento.

Também se configurou como um estudo predominantemente quantitativo, pelo fato de
analisar o numero de respostas relativas aos fatores motivacionais que afetam as pessoas no
local de trabalho, como também possui um aspecto qualitativo, por considerar a opinido dos
servidores em relacdo as caracteristicas de alguns desses fatores.

De acordo com Richardson et al (2007, p. 26), as pesquisas podem ser classificadas,

guanto ao método e a forma de abordar o problema, a saber:

» Pesquisa quantitativa: a pesquisa quantitativa é aquela que se caracteriza pelo
emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta como no tratamento dos dados,
e que tem como finalidade medir relagBes entre as varidveis. Preocupa-se, portanto,
com representatividade numérica, isto é, com a medicdo objetiva e a quantificagdo
dos resultados. Procura medir e quantificar os resultados da investigacdo,
elaborando-os em dados estatisticos. E apropriada para medir tanto opinides,
atitudes e preferéncias como comportamentos.

* Pesquisa qualitativa: pode ser definida como a que se fundamenta principalmente
em analises qualitativas, caracterizando-se, em principio, pela ndo-utilizacdo de
instrumental estatistico na andlise dos dados. Esse tipo de andlise tem por base
conhecimentos teérico-empiricos que permitem atribuir-lhe cientificidade.

Portanto, este estudo aplicado buscou explicar através de explanacdes e descrices
mais detalhadas sobre o servidor publico da amostra em questdo, particularidades que podem
servir de base para uma analise maior a respeito da tematica, utilizando-se para isso do
método indutivo, que para Marconi e Lakatos (2006, p. 106), trata da aproximacdo dos
fendmenos que caminha geralmente para planos cada vez mais abrangentes, indo das

constatacGes mais particulares as leis e teorias, sendo assim uma conexdo ascendente.
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3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Conforme Marconi e Lakatos (2010, p. 206), “universo ou populagdo ¢ o conjunto de
seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum.”

O universo de pesquisa utilizado foi o Centro de Desenvolvimento Sustentavel do
Semiarido — Campus de Sumé, da Universidade Federal de Campina Grande, composto por
37 (trinta e sete) servidores técnicos administrativos dos cargos efetivos de Administrador
(04), Contador (02), Assistente Social (01), Bibliotecario (02), Técnico em Contabilidade
(03), Técnico em Assuntos Educacionais (01), Secretario Executivo (01), Técnicos em
Laboratorio (06), Assistentes em Administracédo (14), Técnico em Agroindustria (01), Técnico
em Agropecuaria (01), Datilégrafo de Textos Gréaficos (01), lotados nos diversos setores do
CDSA.

Segundo Kuark et al (2010, p. 61), “amostra ¢ a parte da populacdo que é tomada
como objeto de investigagdo da pesquisa. E o subconjunto da populago.”

Marconi e Lakatos (2010, p. 206), dizem que a amostra “s6 ocorre quando a pesquisa
ndo é censitéria, isto é, ndo abrange a totalidade dos componentes da populacdo ou do
universo, surgindo a necessidade de investigar-se uma parte desta populagao em analise.”
Portanto, neste estudo a aplicacdo dos questionarios para analise foi feita com todo os
funcionarios, ja que consta no quadro efetivo de técnicos administrativos um total de 37
(trinta e sete) funcionarios concursados nos cargos de nivel médio e superior, perfazendo as
mais diversas fungdes no Campus. Todavia, o total de questionarios respondidos foram 31 do
numero total de 37 servidores técnicos administrativos do Campus de Sumé, correspondendo

a amostra desta pesquisa.

3.3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

No intuito de ampliar e democratizar 0 acesso da populacdo ao ensino superior e
visando contribuir para a consecucdo das metas consignadas no Plano Nacional de Educacéo
(PNE), a Universidade Federal de Campina Grande propds atuar em areas localizadas no
semiarido paraibano, caracterizadas como zonas de exclusdo universitaria, notadamente no
Cariri, Vale do Pianco e Vale do Paraiba.

A premissa basica da UFCG, ao propor a criacdo do Campus de Sumé, para ali fazer
funcionar o Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido, baseava-se no objetivo
imediato de possibilitar a inimeros jovens o direito a uma formagdo profissional de nivel

superior e contribuir para a constru¢do de um novo paradigma cientifico-tecnologico para o
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desenvolvimento sustentdvel do semiérido, abrindo novas perspectivas econdmicas,
produtivas e educacionais para a comunidade e cidades circunvizinhas que habita o Bioma
Caatinga como um todo.

O Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido (CDSA)— Campus de Sumé
foi criado no &mbito do Plano de Expansdo Institucional da UFCG (PLANEXP), elaborado
com o objetivo de democratizar 0 acesso a Universidade, contribuindo para a consecucdo das
metas do Plano Nacional de Educacdo, especialmente a ampliacdo do contingente de jovens
de 18 a 24 no ensino superior. Criado legalmente em 22 de julho do ano de 2008, o CDSA
funcionou provisoriamente na Escola Estadual de Ensino Fundamental e Médio José
Gongalves de Queiroz. O Campus Universitario foi inaugurado em 19 de margo de 2010, com
alguns prédios prontos, alguns em construcdo e outros apenas no projeto arquiteténico.
Instalado no bairro Frei Damido na cidade de Sumé, interior da Paraiba, o Centro de
Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido, encontra-se acerca de 03 (trés) km do centro da
cidade; localizado a 135 km do Campus Central da UFCG, que fica em Campina Grande —

Paraiba; e da capital paraibana, distante 270 km.

Foto 1 - Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido (UFCG/CDSA)

Fonte: retirada da pagina do CDSA, 2014.
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A cidade de Sumé é um municipio brasileiro localizado no estado da Paraiba na
microrregido do Cariri Ocidental. De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), no ano de 2014 sua populagédo era estimada em 16.691 habitantes e sua
area territorial é de 838,071 kmz, possuindo um clima semiarido. Seus municipios limitrofes
sdo0: Sdo Joseé dos Cordeiros (Norte); Camalau e Monteiro (Sul); Congo e Serra Branca
(Leste), e Amparo, Ouro Velho e Prata (Oeste). A pecuéria, notadamente a caprinocultura,
continua sendo 0 maior destaque na economia de Sumé.

A estrutura fisica do CDSA conta com uma Biblioteca Setorial; Central de Aulas | e 1l
com 14 salas de aula cada; Central de Laboratérios I, com o0s seguintes laboratorios:
Laboratério de Biotecnologia, Laboratério de Biologia Molecular, Laboratério de
Informatica, Laboratdrio de Biotecnologia Industrial; Laboratorio de Quimica; Laboratorio de
Fisica; Central de Laboratérios Il: Laboratério de Hidraulica e Irrigacdo, Laboratério de
Fertilidade, Laboratério de Solos, Laboratério de Fitossanidade, Laboratério de
Termodinadmica, Laboratério de Informatica, Laboratério de Ecologia e Boténica, Herbério;
Central de Laboratérios Il1:Laboratorio de Matematica, Laboratério de Praticas Educacdo do
Campo, Laboratério de Praticas Sociais, Laboratério de Linguagem, Laboratério de
Linguistica, Laboratdrio de Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS),Laboratorio de Engenharia
do Trabalho, Laboratério de Engenharia do Produto, Laboratério de Automacdo e Controle;
Laboratdrio de Producdo; Ambiente de Professores com 22 salas; Residéncia Universitéria
Masculina, com 14 quartos; Residéncia Universitaria Feminina com 14 quartos,Bloco da
Direcdo de Centro; Bloco das Coordenacdes; Central de Auditorio com 1 Auditério e 4 salas
de aula; Cantina; Laboratdrio de Informatica; Laboratorio de Alimentos; Central de Empresa
Junior’s; Bloco do DCE e Centros Académicos; Prefeitura Setorial; Almoxarifado de
Prefeitura; Almoxarifado Setorial; Garagem; AAUC - Associacdo dos Amigos da
Universidade Camponesa; e NEAF - Nucleo de Extensdo da Agricultura de Familiar (Casa do
Agricultor). Ainda estdo funcionando de forma proviséria em outros prédios, o Laboratorio de
Solos, o Laboratério de Boténica, o Laboratdrio de Biotecnologia.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Para%C3%ADba
http://pt.wikipedia.org/wiki/Microrregi%C3%A3o_do_Cariri_Ocidental
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Foto 2 - Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiérido (UFCG/CDSA)

Foto: retirada da pagina do CDSA, 2014.

A estrutura académico-administrativa do Centro de Desenvolvimento Sustentavel do
Semiérido possui a seguinte constituicdo:

a) Unidade Académica de Educacdo do Campo (UAEDUC), composta pelos cursos de
Licenciatura em Educacdo do Campo e em Ciéncias Sociais e curso Superior de Tecnologia
em Gestdo Publica.

b) Unidade Académica de Tecnologia do Desenvolvimento (UATEC), composta pelos
cursos de Engenharia de Biossistemas, Engenharia de Biotecnologia e Bioprocessos,

Engenharia de Produg&o e o curso Superior de Tecnologia em Agroecologia.

Conforme dados coletados em 05 de novembro de 2014, o CDSA possui 949

(novecentos e quarenta e nove) alunos matriculados, distribuidos nos seguintes cursos:

a) Engenharia de Biossistemas: 126

b) Engenharia de Biotecnologia e Bioprocessos: 154

c) Engenharia de Producéo: 174

d) Superior de Tecnologia em Agroecologia: 135

e) Superior de Tecnologia em Gestdo Publica: 112

f) Licenciatura em Educacdo do Campo: 104

g) Licenciatura em Ciéncias Sociais: 144
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Os recursos humanos do CDSA sao formados por aproximadamente 83 (oitenta e trés)
docentes concursados e 37 (trinta e sete) técnicos administrativos concursados. Os servidores
técnicos administrativos estdo distribuidos da seguinte forma: 04 Administradores, 01
Assistente Social, 02 Contadores, 02 Bibliotecérios, 01 Secretario Executivo, 14 Assistentes
em Administracdo, 01 Datilografo de Textos Graficos, 01 Técnico em Assuntos Educacionais,
01 Técnico em Agroindustria, 01 Técnico em Agropecuaria, 03 Técnicos em Contabilidade e

06 Técnicos em Laboratdrio (Fisica, Quimica, Biologia).

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

De acordo com Marconi e Lakatos (2010, p. 184), “o questionario ¢ um instrumento
de coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito ¢ sem a presenca do entrevistador”. Na pesquisa 0 questionario é
composto por vinte questes, sendo uma pergunta aberta e as demais questdes de multipla
escolha, objetivas e fechadas, em que abrangem as seguintes categorias: perfil, motivacéo,
lideranca, institucional, progressdo, relacionamento interpessoal, salario e condigdes de
trabalho.

O questionario (Apéndice A) foi aplicado com todos os servidores técnicos
administrativos do CDSA, no periodo de 05 a 10 de novembro, no horario de 08h00 as 12h00
e de 14h00 as 17h00, no proprio Campus.

3.5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Para o tratamento e processamento dos dados foram utilizados programas de
informética atualizados, como as planilhas eletrdnicas e os graficos gerados por estes
programas, com objetivo de possibilitar a analise dos dados obtidos na pesquisa.

Considerando-se a importancia e as dificuldades que poderiam ocorrer nessa etapa da
pesquisa, utilizou-se, visando garantir, 0 maximo possivel, a qualidade e objetividade dos
resultados, a técnica das analises quantitativa e qualitativa. A abordagem foi quantitativa na
primeira fase de analise dos dados, onde se articulam técnicas estatisticas com variaveis e
percentagem, seguidas de categorizagdo dos dados. E qualitativa na segunda fase, quando
forem tratados os dados da pergunta aberta, incluindo as observag6es dos participantes.

Utilizando-se de técnicas estatisticas, Marconi e Lakatos (2010, p. 93) afirmam que:
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O papel do método estatistico é, antes de tudo, fornecer uma descricdo quantitativa
da sociedade, considerada como um todo organizada. [...] Mas a estatistica pode ser
considerada mais do que apenas um meio de descricdo racional; é, também, um
método de experimentacdo e prova, pois € método de analise.

O tratamento dos dados inclui a ordenacéo, a classificacdo e a analise do material de
pesquisa, obtido por meio dos questionarios. Através do auxilio da revisdo de literatura e
também na experiéncia pessoal da pesquisadora, que € servidora federal ha mais de quatro
anos, foi possivel fazer uma interpretacdo dos dados coletados, identificando o grau de
motivacao dos técnicos administrativos do CDSA, Campus Sumé/UFCG — Paraiba.

O processamento e a analise dos dados foram feitos no periodo de novembro de 2014,
com a finalizag&o de todo o trabalho no mesmo més do corrente ano.

A sistematizacdo das informacBes seguiu o0s procedimentos coerentes com a

abordagem quali-quantitativa do estudo.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesse capitulo serdo analisados os resultados obtidos apds a aplicacdo dos
questionarios buscando referéncia com as teorias estudadas. Foram aplicados entdo 37 (trinta
e sete) questionarios a todos os servidores técnicos administrativos do CDSA, mas 06 (seis)
ndo puderam ser utilizados, pois 04 (quatro) voltaram em branco e 02 (dois) ndo foram
respondidos com a justificativa de que os referidos servidores estavam de férias e ndo se
sentiam a vontade de participarem da pesquisa.

Apos a aplicagdo do questionario foi possivel realizar a analise dos resultados sobre o
grau de motivacdo no trabalho dos servidores técnicos administrativos do CDSA - Campus de
Sumé, da UFCG.

A seguir sera apresentada a analise dos dados coletados pela aplicacdo do
questionario.

Nessa primeira parte da andlise, serdo apresentados os resultados referentes ao perfil
dos entrevistados. Na sequéncia, as proximas seces irdo identificar os fatores que
influenciam a motivagdo dos servidores técnico-administrativos do Campus de Sumé e
pontuar os elementos que mais geram insatisfacdo entre os mesmos servidores, atraves das

teorias estudadas na pesquisa.
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4.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Considerando que foram analisados os questionarios de 31 servidores técnicos
administrativos, visualiza-se abaixo que a maioria dos servidores € formada por assistentes

administrativos, representando 36% dos respondentes e 64% comp&em o0s demais cargos.

Grafico 01 — Cargo.

Cargo

B Administrador

M Assistente Administrativo

m Assistente Social
3%
3%

M Bibliotecario

Hm Contador

M Técnico em Assuntos

Educacionais
I Técnico em Contabilidade

I Técnicos em Agroindustria

Técnico em Agropecuaria

I Técnicos em Laboratério

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Com relagdo ao sexo dos 31 servidores, 48% sdo do sexo feminino e 52% do

masculino.



Grafico 2 — Sexo.

Sexo

H Feminino

B Masculino

Fonte:Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.
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Verifica-se abaixo que nenhum servidor tem menos de 20 anos, estando a maioria com
idade entre 21 e 30 anos (55%) seguidos:

Gréfico 3 — ldade.

0%

Idade

B Menos de 20 anos
M Entre 21 e 30 anos
W Entre 31 e 40 anos

B Acima dos 40 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Em se tratando de estado civil a quantidade de solteiros (48%) e casados (39%) é bem

equilibrada, restando 13%

separado/divorciado.

identificados como outros e nenhum na condicdo de
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Gréfico 4 - Estado Civil.

Estado Civil

M Solteiro
M Casado
m Separado/divorciado

B Outros

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Finalizando a andlise dos dados da amostra, verifica-se que mais da metade dos
servidores possuem Pos-Graduagédo, outros 32% curso Superior completo, 7% possuem nivel
médio e apenas 6% possuem Superior incompleto.

Grafico 5 — Escolaridade.

Escolaridade

H Nivel Médio

M Superior
Incompleto
i Superior Completo

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

O perfil dos respondentes revela que a maioria ocupa 0 cargo de assistente em

administracdo, estdo praticamente divididos entre os sexos feminino e masculino, tém idade
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entre 21 e 30 anos, sdo solteiros e possuem pos-graduacdo.E um perfil esperado, pois 0
Campus tem apenas quatro anos de funcionamento e, de certa forma, todos estdo em inicio de

carreira no servico publico.

4.2 FATORES MOTIVACIONAIS

Foram elaboradas 14 questdes no intuito de identificar fatores que influenciam a
motivacdo dos servidores técnico-administrativos do Campus de Sumé — UFCG e, a0 mesmo
tempo, pontuar os elementos que mais geram insatisfacdo ao publico-alvo desta pesquisa.

Em seguida, serdo apresentadas as questfes individualmente e os resultados obtidos

através de graficos.

4.2.1 Vocé se considera realizado profissionalmente?

A primeira questdo do questionario aplicado, indagava se a pessoa se considera

realizada profissionalmente. Os dados levantados estdo expressos no grafico 06:

Grafico 06 — Autorrealizacéo.

Autorrealizacao

3% B Discordo totalmente
M Discordo
N3o concordo nem
discordo

H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Entre os respondentes, a variavel “autorrealizacdo” apresenta o nivel de concordancia
(48% concordam e 13% concordam totalmente) maior que o de discordancia. Significa que a
maioria dos servidores técnicos administrativos do CDSA se considera autorrealizada

profissionalmente, sendo este um fator motivador muito importante, conforme Maslow (2001,
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p.1) “com as pessoas em processo de autorrealizacdo podemos aprender qual poderia ser a
atitude ideal perante o trabalho sob as mais favoraveis circunstancias”. Além disso, Herzberg
coloca a autorrealizacdo como um fator intrinseco capaz de fazer com que o individuo se

comprometa mais com a organizacgéo, desenvolvendo seu potencial.

4.2.2 Vocé considera seu trabalho um desafio?

Os resultados sobre a questdo em visava identificar se o trabalho era considerado um

desafio, as respostas estdo ilustradas no grafico 07:

Grafico 07: Trabalho desafiador

Trabalho desafiador

3% 0% M Discordo totalmente
B Discordo
N&do concordo nem
discordo

H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Percebe-se que a maioria dos servidores (55% concordam e 16% concordam
totalmente) considera o seu trabalho desafiador, o que se configura como um fator motivador,
pois segundo Herzberg (1997) os fatores associados ao trabalho em si e ao contetdo do cargo
tem grande potencial motivador, pois o desafio do proprio trabalho é um fator de ordem

intrinseca capaz de motivar os servidores.

4.2.3 Vocé considera que seu trabalho é reconhecido e valorizado pelo seu chefe?

A questdo nimero 3 do questionario perguntava se o trabalho era reconhecido e
valorizado pelo seu chefe. As respostas estéo ilustradas no grafico 08:



Grafico 08- Reconhecimento

Reconhecimento

0% 3%

H Discordo totalmente

M Discordo

= Ndo concordo nem
discordo

H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.
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Em relacdo ao trabalho reconhecido e valorizado pela chefia imediata, foi observado

que os servidores (48% concordam e 23% concordam totalmente) concordam que seu

trabalho é reconhecido e valorizado pelo chefe, sendo o reconhecimento um fator motivador

segundo Herzberg e pertence a necessidade de estima de Maslow.

4.2.4 Vocé considera que o CDSA disponibiliza oportunidades para seu crescimento e

desenvolvimento profissional?

As opinides sobre essa questao dividem-se conforme mostra o grafico 09:

Gréfico 09 - Oportunidades

Oportunidades

0%

M Discordo totalmente

B Discordo

= Nao concordo nem
discordo

H Concordo

H Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.
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Entre os respondentes, 42% n&o concordam nem discordam e 39% concordam que o
CDSA/UFCG proporciona oportunidades para crescimento e desenvolvimento profissional.
Apesar da pequena diferenca no percentual desta varidvel entre o indiferente e a
concordancia, vale ressaltar que este é um fator motivador e, segundo Herzberg, as
oportunidades de crescimento favorecem que o individuo desenvolva seu potencial e aponta

esse fator como contribuidor de satisfacdo no trabalho.

4.2.5 Vocé considera que as atribuigdes do dia a dia séo motivadoras?

As respostas sobre a questdo que enfoca as acOes do dia a dia estdo expressas no
grafico 10:

Gréfico 10 — Atribui¢des do trabalho

Atribuicoes do trabalho

0% m Discordo totalmente
M Discordo
N&o concordo nem
discordo

H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Em relacdo as atribuicdes do trabalho serem motivadoras, nota-se que a maioria (45%
concordam e 10% concordam totalmente) considera as atribui¢des e atividades do dia a dia
como algo motivador, indo de encontro do que Herzberg diz sobre o papel motivador da
natureza das tarefas que a pessoa executa, ao contelldo do cargo e que para proporcionar
continuamente a motivacdo deve-se estimular o enriquecimento das tarefas, oportunizando o
desenvolvimento do servidor. Contudo, é preciso dar atencdo ao percentual dos servidores

(32%) que ndo concordam nem discordam que as atribuigdes do trabalho s&o motivadoras.
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4.2.6 Vocé considera a imagem e prestigio do CDSA um fator motivador?

No que se refere na questdo de imagem e prestigio do CDSA proporcionar status, 0s

dados obtidos através dos respondentes foram os seguintes:

Gréafico 11- Imagem e prestigio.

Imagem e prestigio

M Discordo totalmente

0% 3%

H Discordo

= N3o concordo nem
discordo

H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Sobre o fato de considerar a imagem e prestigio do Centro de Desenvolvimento
Sustentavel do Semiarido um fator motivador, percebe-se que a maioria dos servidores (39%
concordam e 29% concordam totalmente) considera a imagem e prestigio do CDSA um fator
motivador indo ao encontro das necessidades sociais da teoria de Maslow, pois se referem ao

fato de pertencer, de fazer parte, de participar de um grupo

4.2.7 Vocé considera as condicdes de infraestrutura adequadas a execucdo do seu

trabalho?

Quanto & infraestrutura ser adequada & execucdo do trabalho, os dados obtidos pelos

servidores, respondentes deste estudo, conforme grafico 12, foram:
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Gréfico 12 — Infraestrutura.

Infraestrutura

0% B Discordo totalmente
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N&do concordo nem
discordo

H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Ao serem questionados sobre as condi¢des de infraestrutura serem adequadas para a
execucdo do seu trabalho, verificou-se que a maioria dos servidores (53% concordam e 16%
concordam totalmente) considera a infraestrutura do Campus da UFCG em Sumé-Paraiba,
adequada para a execucdo do seu trabalho. No entanto, é importante destacar que a
infraestrutura € considerada por Herzberg um fator extrinseco e higiénico, sendo uma
condicdo necessaria, mas ndo suficiente para garantir a produtividade e motivacdo no
trabalho. Logo, verifica-se que os dados obtidos vdo de encontro aos pressupostos de
Herzberg.

4.2.8 Vocé considera o processo de comunicacdo (sistemas de informacédo, fluxo de

informacéo, normas e rotinas) adequado a execucéo do seu trabalho?

Os dados levantados atraves da aplicacdo do questionario no Centro de
Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido da UFCG, sobre a questdo disseminacdo da
comunicacao, estdo graficamente expressos no grafico 13:
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Gréfico 13 — Comunicacao.

Comunicagao

H Discordo totalmente
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Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa.

Em relacdo ao processo de comunicagdo (sistemas de informagdo, fluxo da
informacdo, normas e rotinas) ser adequado para a execucdo do seu trabalho, percebe-se que
os servidores estdo divididos (33% discordam, 32% concordam, 16% concordam totalmente e
16% ndo concordam nem discordam) no momento de considerar se 0 processo de
comunicacdo é adequado para a execucao do seu trabalho. O processo de comunicacdo é um
fator extrinseco ou higiénico segundo Herzberg, pois esta localizado no ambiente que rodeia
as pessoas e abrange as condicOes dentro das quais elas desempenham seu trabalho. Portanto,
os dados obtidos vdo ao encontro da teoria de Herzberg e o resultado demonstra que o
Campus de Sumé deve rever seu processo de comunicagdo para que se torne mais adequado

para a execucdo do trabalho dos servidores.

4.2.9 Vocé considera a politica salarial adequada ao trabalho que executa?

As respostas dos servidores do CDSA sobre a questdo em pauta estdo graficamente

representadas no grafico 14:
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Gréfico 14 — Salério.

Salario
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Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

Ao serem questionados sobre o fato de considerar a politica salarial adequada ao
trabalho que executam, nota-se que a ampla maioria dos servidores (52% concordam e 3%
concordam totalmente) considera a politica salarial adequada ao trabalho que executa. Sendo
este um fator extrinseco ou higiénico, conforme a Teoria dos dois fatores de Herzberg,
conclui-se que quando o salario € considerado adequado ele deixa de ser um fator

desmotivador.

4.2.10 Vocé considera o relacionamento com a chefia adequado?

As respostas obtidas com a questdo em pauta estdo ilustradas no grafico 15:
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Gréfico 15 - Relacionamento com a chefia.

Relacionamento com a chefia
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Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

Pode-se dizer que este foi o resultado mais favoravel dos fatores higiénicos, pois o fato
de 51% concordarem e 39% concordarem totalmente que o relacionamento com o seu
superior € adequado indicam que eles tém um excelente contato com a sua chefia, destacando-
se, como um aspecto positivo dentro do processo de satisfacdo dos funcionarios. O
relacionamento entre 0s membros da organizacao e os estilos de supervisdo séo considerados

por Herzberg fatores extrinsecos ou de higiene e, por Maslow, uma necessidade social.

4.2.11 Vocé considera as politicas de administracdo do CDSA (plano de cargos, carreira

e salarios) adequados para o desenvolvimento de sua carreira?

Essa é uma questdo importante de ser analisada do ponto de vista dos servidores. Os

dados gerados com as respostas estdo ilustrados no grafico 16:
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Gréfico 16 - Plano de cargos
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Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

Em relacdo a adequacdo das politicas de administracdo (plano de cargos, carreira e
salarios) do CDSA, verifica-se que a maioria dos servidores (48% concordam e 10%
concordam totalmente) considera as politicas de administracdo do Centro de
Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido adequadas para o desenvolvimento da carreira.
Um plano de cargos estimula os individuos a trabalhar buscando uma recompensa baseada na

meritocracia e no reconhecimento do trabalho, segundo a teoria dos dois fatores de Herzberg.
4.2.12 Vocé considera a estabilidade de emprego um fator motivador para o ingresso no
CDSA?

As respostas dos servidores do CDSA sobre a questdo em pauta estdo ilustradas no
grafico 17:
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Gréfico 17 - Estabilidade
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Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

Ao serem questionados sobre considerar a estabilidade de emprego um fator
motivador para o ingresso do servidor no CDSA, percebe-se que claramente que a maioria dos
servidores (55% concordam totalmente e 42% concordam) considera a estabilidade de
emprego um fator motivador e atrativo para 0 ingresso e permanéncia no servigo publico.
Verifica-se uma das necessidades de Maslow, a necessidade de seguranca que esta
relacionada com o desejo de proteger-se contra 0 perigo, a ameaga de privacgdo, tanto em
relacdo ao individuo como de sua familia. Na teoria de Herzberg esse fator ndo se constitui
numa satisfacdo, mas na fuga de uma insatisfacdo, que poderia ser gerada pelo desemprego.
Conforme Herzberg, a estabilidade ndo constitui efetivamente fator de motivacgao, mas apenas

fator higiénico ao evitar uma insatisfacao.

4.2.13 Vocé considera bom o relacionamento com outros colegas?

As respostas dos servidores do CDSA sobre a questdo em pauta estdo graficamente

representadas no Gréafico 18:
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Gréafico 18 - Relacionamento no trabalho

Relacionamento no trabalho

0%
0% 0%

H Discordo totalmente

M Discordo

= Ndo concordo nem
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H Concordo

m Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

Os resultados dessa questdo da pesquisa refletem de forma clara o grau de coleguismo
entre os servidores do CDSA. Pode-se constatar que entre todas as indagagdes do
questionario, essa foi a primeira que se apresentou mais favoravel agrupando 61% dos
servidores que assinalaram “concordo totalmente” com os 39% que marcaram “concordo”
tem-se um total de 100% das respostas afirmativas. Para Maslow o bom relacionamento com
0s colegas pode ser considerado uma necessidade social no sentido de traduzir o desejo do
individuo de ser aceito pelos outros, de dar e receber afeto e amizade, propiciando um melhor
ambiente de trabalho. Diferem do pensamento de Herzberg, quando pela sua teoria isso seria
uma expectativa natural, que ndo gera mais satisfacdo, apenas gerando insatisfacdo quando

ausente.

4.2.14 Vocé considera a sua remuneracao superior do que a oferecida pelo mercado de
trabalho?

As respostas dos servidores do Campus de Sumé sobre a questdo relativa a
remuneracao estdo expressas no grafico 19:
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Gréfico 19 - Remuneragéo

Remuneracao
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Fonte: Elaborado pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

A pesquisa apontou que a maioria dos servidores do Centro de Desenvolvimento
Sustentavel do Semiérido ndo est4 satisfeita com sua remuneragdo. Dentre as indagacfes 32%
ndo concordam nem discordam, 19% discordam e 13% discordam totalmente. Constata-se,
porém, que pagar uma boa remuneracdo ndo basta para produzir entusiasmo e satisfacdo no
trabalho, mas, quando presentes estas condi¢des, ha uma diminuicdo na insatisfacdo, segundo
a Teoria dos dois fatores de Herzberg.

4.2.15 Em sua opinido, em quais aspectos o0 CDSA devera investir nos proximos anos

para manter e promover a motivagao dos servidores?

A questdo 15 foi a Unica questdo discursiva para os servidores expressarem sua
opinido. Apenas um servidor ndo respondeu a questdo, deixando-a em branco e os demais
responderam. As respostas se dividiram em varios assuntos mesclados de sugestoes, criticas e
opinides.

As sugestbes foram listadas de forma aleatéria e propostas pelos técnicos

administrativos do CDSA como forma de melhorar o CDSA:

- Melhorar a infraestrutura do Campus e o Sistema de Informag¢do como um todo;

- A valorizacdo da opinido dos técnicos nas tomadas de decisdes — gestdo participativa;
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- Criacéo de uma area de convivéncia para os servidores técnicos;

- Melhor qualidade de vida, como exames periodicos de saude, ginastica laboral;

- Apoio a capacitacdo em nivel de especializacdo, mestrado e doutorado;

- A valorizacdo da opinido dos técnicos nas tomadas de decisfes — gestdo participativa;

- Treinamento para os servidores no intuito de melhorar o desempenho no trabalho/funcéo;
- Variedades nos cursos de capacitacdo para progressdo funcional;

- Melhorar o relacionamento entre técnicos e docentes;

- Reducdo da carga horaria para 30 horas semanais;

- Programa de capacitagdo sobre procedimentos burocréticos;

- Aumentar o efetivo do corpo técnico-administrativo;

- Desburocratizacdo de certos tramites administrativos;

Portanto, observa-se que na opinido da maioria dos servidores ainda serd necessario a
implantacdo de varias melhorias para que se tenha um CDSA com total qualidade, motivagédo
e satisfacdo profissional. Assim, cabem aos gestores do Campus, ou mesmo gestores em geral
das organizacdes publicas brasileiras implantarem ou analisarem determinadas sugestfes de
funcionarios com o objetivo de valorizacdo dos mesmos, propiciando a melhoria dos trabalhos

e da vida organizacional.
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5 CONCLUSAO

Trabalhar com o tema motivacéo no trabalho é um desafio importante, tendo em vista
a complexidade envolvida com o tema. Para estudar o comportamento humano € preciso,
apesar de todo o rigor e critério que devem estar presentes em qualquer pesquisa, ter em conta
que este é um espago para a subjetividade.

O objetivo deste estudo foi analisar a motivacdo dos servidores técnico-
administrativos do Campus de Sumé da Universidade Federal de Campina Grande (UFCG).

Quanto a andlise dos fatores que interferem na motivacdo dos servidores publicos
pesquisados, pudemos constatar que a maior influéncia é dos fatores higiénicos do que os
fatores motivacionais.

Diante desse contexto, os resultados obtidos na pesquisa apontam que os fatores
motivadores “realizacdo pessoal, reconhecimento, imagem e prestigio, estabilidade e
relacionamento no trabalho” ¢ os fatores higiénicos “trabalho desafiador, relacionamento com
o chefe sdo os que mais influenciam os servidores, sendo 0s que mais contribuem para a
satisfacdo e motivacdo no trabalho. J& a insatisfacdo no trabalho, para os servidores
entrevistados, ¢ mais influenciada pelos fatores higiénicos “comunicacdo, oportunidades de
crescimento e desenvolvimento, politica salarial”, e pelos fatores motivadores “remuneracdo
em relacdo ao mercado de trabalho”. Ainda diante dos resultados, alguns fatores tiveram o
conceito dividido em motivador e desmotivador e, diante desses resultados, cabera a
instituicdo buscar otimizar essas variaveis com o objetivo de propiciar o espirito de auto
motivacdo em todos os seus servidores, que sdo: oportunidades de crescimento e
desenvolvimento, atribuicdes do dia a dia, infraestrutura do Campus e plano de cargos,
carreira e salarios.

As organizag6es publicas em termos educacionais, inclusive o CDSA, tém alcancado
novos publicos, abarcado inovacgdes e alcancado melhores indices, porém, ainda tem sobrado
espacos para treinamentos, cursos, palestras, aumento salarial como forma de total
preenchimento da real motivacdo dos servidores. Assim, as organizacdes devem alcancar mais
qualidade, valor agregado, servigo, inovacdo, agilidade, flexibilidade e velocidade em seus
processos, propiciando o espirito de auto motivagdo em todos 0s seus servidores.

Contudo, as organizacdes que souberem administrar racionalmente o seu capital
humano, valorizando as pessoas e buscando sempre a manutencdo de seu quadro de
funcionarios satisfeitos atenderdo bem a demanda social. A gestdo de pessoas possui um papel

fundamental no intuito de qualificarem e capacitarem os funcionarios de toda a entidade para
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que estes além de se sentirem motivados profissionalmente, alcancem éxito em seus trabalhos
cotidianos.

Para concluir, ressalta-se a importancia e necessidades de novas pesquisas que possam
ampliar os conhecimentos sobre motivacdo no servigco publico e que permitam avaliar como

esta a relaco entre os servidores e a administracdo publica.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
PRO-REITORIA DE ENSINO MEDIO E TECNICO DE EDUCACAO A
DISTANCIA - PROEAD

CURSO DE BACHARELADO DE ADMINISTRACAO PUBLICA

Vocé esta recebendo um questionario que subsidiara um Trabalho de Conclusdo de
Curso de Graduacdo em Administracdo Publica da UEPB, que tem como tema a motivagdo no

servico publico.

Desde ja agradecemos a sua participacao.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Qual seu cargo?

Quial seu sexo?

( ) feminino () masculino

Qual sua idade?

() menos de 20 anos ( )entre 21 e 30anos ( )entre 31 e 40anos ( ) acimade 40 anos
Quial seu estado civil?

( )casado ( )solteiro ( ) separado/divorciado ( ) outros

Quial sua escolaridade?

() nivel médio ( ) nivel superior incompleto ( ) nivel superior completo ( ) p6s-graduado

FATORES MOTIVACIONAIS

Marcar com um X no nimero que melhor combina com sua opinido sobre motivagéo no
servigo publico.
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Escala de concordancia

N&o
Perguntas Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
discordo
1. \{oc_e se considera realizado 1 2 3 4 5
profissionalmente?
2. Vo_ce considera seu trabalho um 1 2 3 4 5
desafio?
3. Vocé considera que seu trabalho é
reconhecido e valorizado pelo seu 1 2 3 4 5
chefe?
4. Vocé considera que o CDSA
disponibiliza oportunidades para seu
. X 1 2 3 4 5
crescimento e desenvolvimento
profissional?
5. Vocé considera que as atribuicdes
- L X 1 2 3 4 5
do dia a dia sdo motivadoras?
6. Vocé considera a imagem e
prestigio do CDSA um fator 1 2 3 4 5
motivador?
7. Vocé considera as condigdes de
infraestrutura adequadas para a 1 2 3 4 5
execucdo do seu trabalho?
8. Vocé considera 0 processo de
comunicagdo (sistemas de in
formacéo, fluxo de informagdo, 1 2 3 4 5
normas e rotinas) adequado para a
execucdo do seu trabalho?
9. Vocé considera a politica salarial
1 2 3 4 5
adequada ao trabalho que executa?
10. Vocé considera o relacionamento
- 1 2 3 4 5
com a chefia adequado?
11. Vocé considera as politicas de
administracdo do CDSA (plano de
cargos, carreira e salarios) adequados 1 2 3 4 5
para o desenvolvimento de sua
carreira?
12. Vocé considera a estabilidade de
emprego um fator motivador para o 1 2 3 4 5
ingresso no CDSA?
13. Vocé considera bom o
. 1 2 3 4 5
relacionamento com outros colegas?
14. Vocé considera a sua
remuneracdo do que a oferecida pelo 1 2 3 4 5

mercado de trabalho?

QUESTAO DISCURSIVA

Em sua opinido, em quais aspectos 0 CDSA devera investir nos préximos anos para manter e
promover a motivagdo dos servidores?




