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RESUMO

Este trabalho apresenta o resultado de uma pesquisa realizada no setor de Convénios e
Contratos Académicos da Universidade Federal da Bahia, onde se pretendeu investigar por
meio da Teoria dos dois fatores de Herzberg, a qual estabelece os fatores higiénicos e
motivacionais como preponderantes a determinar o nivel de satisfacdo no trabalho, a ligacéo
entre satisfacdo e ambiente de trabalho entre os servidores da Universidade Federal da Bahia.
Nesse sentido, foi elaborado um breve comparativo entre administracdo publica e privada e
suas especificidades relacionadas a gestao de pessoas, como também um apanhado das teorias
motivacionais existentes, as quais embasaram o estudo em tela. A metodologia seguiu uma
abordagem qualitativa, através de um estudo de caso. A coleta de dados se deu por meio de
pesquisas em fontes secundarias, bibliograficas, documental, questionarios e realizacdo de
entrevistas com servidores publicos do setor indicado para a realizacdo da pesquisa. Os
resultados demonstraram, portanto, a auséncia de satisfacdo no que diz respeito aos fatores
higiénicos, especificamente, nos quesitos beneficios sociais e remuneracdo, como também
mostrou nenhuma insatisfacdo nos outros itens que compdem os fatores higiénicos, como
instalagBes fisicas, administracdo do setor (estilo de lideranga) e relacionamento com 0s
colegas, contudo, pela analise do grau de importancia dada a estas questdes, o percentual
encontrado mostra que esses fatores ndo s@o suficientes para trazer plena satisfacdo aos
servidores pesquisados, ainda que ndo estejam insatisfeitos com estes fatores. Ja os fatores
motivacionais que se referem ao contetido do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas
com o cargo em si, no qual a presenca deles produz motivagdo, enquanto a auséncia nao
produz satisfagdo. Nesse ensejo, a pesquisa mostrou a presenca de satisfacdo em todos esses
itens avaliados, e a analise do grau de importancia dada a essas questdes mostram o quanto 0s
servidores pesquisados acham de suma importancia. Diante dos resultados obtidos chegamos
a conclusdo que o ambiente de trabalho contribui sim para a presenca da ndo insatisfacao, e
logicamente, ha a ligacdo sim entre os dois construtos, isto €, ambiente de trabalho e
satisfacdo, contudo, o ambiente de trabalho ndo é por si so, suficiente para trazer plena

satisfagdo ao colaborador.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho. Teoria dos Dois Fatores. Satisfacéo.



ABSTRACT

This work presents the results of a research carried out in the sector of Agreements and
Academic Contracts of the Federal University of Bahia, where it was intended to investigate
through Herzberg's Two Factor Theory, which establishes the hygienic and motivational
factors as preponderant to determine the level satisfaction at work, the connection between
satisfaction and work environment among the employees of the Federal University of Bahia.
In this sense, a brief comparison was made between public and private administration and its
specificities related to people management, as well as a survey of the existing motivational
theories, which underpinned the study on screen. The methodology followed a qualitative
approach, through a case study. The data collection was done through researches in secondary
sources, bibliographical, documentary, questionnaires and interviews with public servants of
the sector indicated for the accomplishment of the research. The results showed, therefore, the
lack of satisfaction regarding the hygienic factors, specifically, in the social benefits and
remuneration aspects, as well as no dissatisfaction with the other items that make up the
hygienic factors, such as physical facilities, However, by analyzing the degree of importance
given to these questions, the percentage found shows that these factors are not enough to
bring full satisfaction to the servers surveyed, even if they are not dissatisfied with these
factors. On the other hand, the motivational factors that refer to the content of the position,
tasks and activities related to the position itself, in which their presence produces motivation,
while absence does not produce satisfaction. In this opportunity, the research showed the
presence of satisfaction in all these evaluated items, and the analysis of the degree of
importance given to these questions shows how much the servers studied are of the utmost
importance. In view of the results obtained, we conclude that the work environment
contributes to the presence of non-dissatisfaction, and logically, there is the yes connection
between the two constructs, that is, the work environment and satisfaction, however, the work
environment is not by itself, sufficient to bring full satisfaction to the employee.

Keywords: Satisfaction. Two Factors Theory. Workplace.



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5

LISTA DE FIGURAS

Piramide das necessidades de Maslow
Teoria X e Y McGregor

Teoria das Trés Necessidades

Teoria da Dissonancia Cognitiva

Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

28
29
31
33
36



Grafico 1
Grafico 2
Gréfico 3
Gréfico 4
Grafico 5
Grafico 6
Grafico 7
Gréfico 8
Grafico 9
Grafico 10
Gréfico 11
Gréfico 12
Gréfico 13
Gréfico 14
Grafico 15

LISTA DE GRAFICOS

Identificacdo dos respondentes quanto ao Género

Identificacdo dos respondentes quanto a faixa etaria
Identificacdo dos respondentes quanto a escolaridade
Identificacdo dos respondentes quanto ao cargo

Identificacdo dos respondentes quanto ao tempo de servico

Grau de satisfacao e importancia com instalacGes fisicas

Grau de satisfacdo e importancia com a remuneracao

Grau de satisfacdo e importancia da administracdo e lideranca do setor
Grau de satisfacdo e importancia ao relacionamento interpessoal
Grau de satisfacdo e importancia aos beneficios sociais

Grau de satisfacdo e importancia sobre o trabalho que realiza
Grau de satisfacdo e importancia quanto a realizacéo profissional
Grau de satisfacdo e importancia reconhecimento da Instituicdo
Grau de satisfacdo e importancia progresséo funcional

Grau de satisfacdo e importancia autonomia para o trabalho

45
46
46
47
48
50
51
52
54
55
56
57
58
59
60



ARH
CCCON
NGP
UFBA

LISTADE ABREVIATURAS E SIGLAS

Administracdo de Recursos Humanos
Coordenacéo de Convénios e Contratos Académicos
Nova Gestdo Publica

Universidade Federal da Bahia



2.1
2.1.1
2.1.2
2.2

2.3
2.4
2.5
2.6
2.7
2.8

3.1
3.2
3.3

4.1

4.2
421
4.2.2
4.2.3
4.3
43.1
4311
43.1.2
43.1.3
4314
4.3.1.5

SUMARIO

LN EI0] 5161070 IO 14
REVISAO DA LITERATURA.......ooveieeteeeeee e seeessesisses s enissnissensenaenenns 18
ADMINISTRAC}AO PUBLICAE SUAS PECULIARIDADES.........c.cccoveunen. 18
Gestao Publica versus Gestao Privada...........ccoovvveieiieienenene e 19
Gestao de Pessoas no Setor Publico Versus Setor Privado .........ccccooeeveniinnnne 20
A SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO COMO FENOMENO DE
ESTUDO ... .ottt ettt s et e se et st s e ne s 22
DEFINICAO DE MOTIVACGAO. ... 25
TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES.........cccooiivieiieceeiee, 26
TEORIA X E Yottt sttt na b 28
TEORIADAS TRES NECESSIDADES. ... ... iiviieiiieeiiieieeeeeeensnesinnnes 29
TEORIA DA DISSONANCIA COGNITIVA. ...t 32
TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG.........c.cccocviviiieeeceeeiee, 33
METODOLOGIA. ...ttt 37
CLASSIFICAC;AO DA PESQUISA E COLETA DE DADOS..........cccoceevvveenne. 37
PLANO DE COLETADE DADOQOS. ...ttt 38
PLANO DE TRATAMENTO ESTATISTICO E ANALISE DOS

DADOS...... oottt b ettt r ettt neere s 40
ANALISE DOS RESULTADOS........coiveiiieiieieesseeisssiesessesissessessssssessesssssenens 41
CARACTERIZAQAO DA UFBA - CCCONV (OBJETO DA PESQUISA)”..... 41
ANALISES DAS ENTREVISTAS SEMIESTRUTURADAS”........ooivveeeeeeann. 42
Y[ (L7 Tox T RSOSSN 42
Ambiente de trabalho e relacionamento com colegas...........ccccccevvevieiieiriennenn, 43
Seguranca, reconhecimento no trabalho e oportunidade de crescimento........... 44
ANALISE DO QUESTIONARIO APLICADO........ccoeuiiniineineeeiseiesinseeesenenes 44
Dados SOCIOPIATICOS........ccvieiiieiciieccie et 45
=) (o J O P T OU TR UTRRUPTOPRUPTPTIN 45
LD = =1 = L - ST 46
o Too] F= Lo - To [P RS R 46
(02 10 [0 1TSS 47



4.3.2
4321
43211
43212
43.2.1.3
43214
43.2.1.5
43.2.2
43221
43222
43223
43224
43225

Fatores higi€nicos @ MOTIVACIONAIS. ........ccveiierierieiienesie e 49

Fatores higi€nicos (EXIIINSECOS)......cuiierierieiesieieeiesie et sre e ee e 49
Condic0es de trabalho, instalagdes fiSiCas..........cccuvvevviieiivericie e 49
Remuneracdo dos servidores (SalArios)........ccccovevveiieiiere e 51
Administracdo do setor, estilo de lideranca (Coordenacgéo, Chefes)..................... 52
Relacionamento com os colegas (INterpessoal)..........ccooevererencieninineniee 53
Beneficios € INCENTIVOS SOCIAIS. .........cviiiriiiiieiie et 54
Fatores motivacionais (INtriNSECOS)........ccvveiiiiieiieeiieie e 56
Trabalho na CCCONV (Atividades na condicdo de servidor da unidade)............ 56
Realizacgdo (Sentir-se realizado no trabalno)...........ccccvvviiiiiiiiiie 57
Reconhecimento da instituicao (UFBA)..........ccce e 58
Progressao fUNCIONAI .........ccoooviiiiiiic e 59
Autonomia para 0 trabalno............coeiiiii 60
CONSIDERAGOES FINAIS.......ooiieieeeeeeeeevee e eeeeeeieseesessee s sen s 62
REFERENCIAS. ..ottt sttt 66

APENDICE - INSTRUMENTO DE COLETADE DADOS.........ccccceeueune. 69



14

1 INTRODUCAO

A literatura na area de Administracdo de Recursos Humanos — ARH, notadamente ja
identificou que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com a expectativa e a realidade
vivenciada pelos funcionarios no ambiente de trabalho. Nesse ensejo, a satisfagdo no trabalho
pode ser entendida como a forma que uma pessoa se sente ao realizar as suas atividades
profissionais. No entanto, essa sensacdo pode depender de varios fatores, ou seja, pode ser
influenciada pelo ambiente e pelo clima organizacional, a seguranca que a empresa oferece
para os seus colaboradores, a higiene encontrada nos estabelecimentos, a forma de gestéo, a
cultura da empresa, entre outros fatores. Portanto, o ambiente de trabalho é mola propulsora
nas sensagdes advindas dos funcionarios, no que diz respeito a satisfacdo e a motivacao.

Nesse sentido, cabe destague uma breve analise da expressdo “Ambiente de
trabalho”. O dicionério da lingua portuguesa traz a definicdo de ambiente como um termo
com origem no latim “ambiens”, que significa “o que rodeia”. Portanto, esta nocao refere-se
ao entorno que rodeia os seres vivos, condicionando as suas circunstancias vitais. O ambiente,
portanto, € formado por diversas condicdes, tanto fisicas como sociais, culturais e
econdmicas. O trabalho, por sua vez, conforme Maciel (2011) é a medida do esforco que
realizam as pessoas. Trata-se da atividade produtiva que um sujeito leva a cabo e que é
remunerada através de um salério (que € o preco do trabalho no &mbito do mercado de
trabalho).

Portanto, estas duas definicGes permitem-nos uma melhor compreensdo do que é o
ambiente de trabalho, que esta associado as condi¢des que se vivem no local de trabalho, isto
é, 0 ambiente de trabalho engloba todas as circunstancias que incidem na atividade dentro de
um ambiente organizacional, tais como escritorio, de uma fabrica, etc. Motta & Vasconcelos
(2008) destacam que o ambiente de trabalho se caracteriza por condi¢es fisicas, materiais, e
por condicBes psicolégicas e sociais. Por isso, um ambiente de trabalho agradavel pode
melhorar o relacionamento interpessoal e a produtividade, bem como reduzir acidentes,
doencas, absenteismo e rotatividade do pessoal. Nesse ensejo, Motta (2008) destaca que é
habitual associar-se 0 ambiente de trabalho as relagbes humanas e, por conseguinte, ao fator
clima organizacional. O mesmo autor concorda que € relativamente valido, pois o clima
organizacional corresponde a percep¢do dos colaboradores de uma organizagdo no que diz
respeito ao seu ambiente de trabalho.

Deste modo, o clima organizacional pode ser visto como 0s sentimentos que 0S

individuos tém e a maneira como eles interagem entre si e com 0s seus elementos externos
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(MOTTA, 2008). Estes sentimentos manifestados podem estar voltados ainda a estados de
satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores, 0 que repercute, mais uma vez, em sua
produtividade e na sua percepcao sobre a organizacao na qual o mesmo esta inserido.

Contudo, conforme Rueda (2012) ha diferenca entre os construtos clima
organizacional e satisfacdo, notadamente no que se refere & sua construcdo conceitual. Rueda
(2012) destaca que estudiosos esclarecem que a satisfagdo no trabalho se refere ao vinculo
que o trabalhador estabelece com seu trabalho, caracterizando assim um resultado da
influéncia do contexto sobre a saude e os comportamentos do colaborador, sendo composto
por componentes afetivos (RUEDA, 2012 apud BRIEF e WEISS, 2002; SIQUEIRA e
GOMIDE JR., 2004). O mesmo autor, por sua vez, atina, contudo, que o clima organizacional
seria formado por componentes cognitivos, incluindo as percepcdes que o trabalhador tem do
contexto de trabalho. Tais percepcbes seriam construidas de forma coletiva, caracterizando
uma condicdo temporéria que regula as agBes dos colaboradores no ambiente laboral
(RUEDA apud MARTINS, 2008; RUEDA e SANTOS, 2011).

Nesse sentido, Patterson; et all (2004) apud Rueda (2012) defendem que o clima
organizacional é um aspecto constante e duradouro e de ampla abrangéncia, e notadamente de
carater sensitivo, compartilhado pelos colaboradores de uma organizacdo. Sua funcéo seria
orientar e regular os comportamentos de cada colaborador dentro da organizacéo, sempre de
acordo com as normas e padrdes determinados por ela. Toro (2001) apud Rueda (2012)
considera que o clima organizacional é a percepcdo dos colaboradores ou trabalhadores em
relacdo as praticas empresariais adotadas pela organizacdo, bem como as politicas de trabalho
e aos procedimentos organizacionais. O autor esclarece, ainda, que o entendimento do clima
organizacional inclui as percepcdes compartilhadas pelo grupo e a maneira como este grupo
apreende os aspectos do ambiente organizacional no qual esta inserido.

Deste modo, e ha um consenso, portanto na literatura, que pessoas felizes, satisfeitas,
produzem mais e melhor. Cabe o destaque aqui, que se a organizacdo disponibilizar
instalacbes adequadas, espago, der oportunidade e se preocupar constantemente com seu
empregado e o clima organizacional for propicio, o nivel de satisfacdo do profissional no
trabalho aumenta, e ha consonancia, de fato, conforme Motta (2008) que pessoas mais
satisfeitas sdo mais produtivas. Logo, isso reflete nos resultados da organizacdo e acaba
criando um circulo no qual todos saem ganhando. Destarte, também notar, que as condic¢oes
de seguranga e higiene também fazem parte do ambiente de trabalho. Este tipo de
circunstancias é regulado por diversas leis e normas, que constituem a relacdo entre a entidade

patronal e o trabalhador.
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Nesse sentido, portanto, pensando nesta relagdo entre satisfacdo e ambiente de
trabalho, Frederick Herzberg, psicologo clinico, formulou a teoria dos dois fatores a partir de
entrevistas feitas com 200 engenheiros e contadores das indudstrias de Pittsburgh, abordando
situacbes de motivacdo e satisfacdo das pessoas em seu ambiente de trabalho. Em sua teoria,
Herzberg (1959) afirma que os fatores que influenciam a producgéo de satisfacdo profissional
sdo designados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo profissional.

Assim, os fatores que causam satisfacao, os intrinsecos, como o progresso pessoal, 0
reconhecimento, a responsabilidade e a realizacdo, estdo relacionados a propria tarefa. Sdo os
chamados Fatores Motivacionais. Por outro lado, constatou que os fatores causadores de
insatisfacdo, os extrinsecos, sdo fatores ambientais, isto €, externos a tarefa, tais como: Tipo
de supervisdo recebida no servigo, natureza das relacdes interpessoais, condi¢cdo do ambiente
onde o trabalho é executado e finalmente o proprio salario. Sdo os chamados fatores
higiénicos.

Portanto, nosso objetivo foi através de uma pesquisa de campo, descobrir a luz da
Teoria dos dois fatores de Herzberg, a qual estabelece os fatores higiénicos e motivacionais
como preponderantes a determinar o nivel de satisfacdo no trabalho, a ligacéo entre satisfacdo
e ambiente de trabalho entre os servidores e colaboradores da Universidade Federal da Bahia.
Nesse ensejo, respondendo a seguinte pergunta: “Em que medida os fatores Higi€nicos e
Motivacionais influenciam no nivel de satisfacdo dos servidores do setor de Convénios e
Contratos Académicos da UFBA quanto ao ambiente de trabalho?”.

A escolha por este setor da universidade deu-se em funcdo dele ser estratégico na
relacdo da universidade tanto com o publico externo, quanto ao interno. O setor de Convénios
designado como Coordenacdo de Contratos e Convénios Académicos — CCCONYV tem como
objetivo centralizar a elaboracdo, a tramitacdo e o controle sobre os instrumentos juridicos
celebrados entre a UFBA e as varias instituicbes com que esta mantém acordos ou parcerias.
Nesse ensejo, torna-se uma amostra interessante para o desenvolvimento da pesquisa,
justamente por esta dindmica de relacdo com entes publicos e privados. O pressuposto
colocado, conforme Francois (2000) € que as reparticdes publicas sdo povoadas por
funcionérios publicos de alta motivacdo para o servico. Nesse caso, had tendéncia dos
funcionarios em aceitar ganhos financeiros menores, pois sua recompensa e satisfacdo advém
da satisfacdo na prestacdo do servigo publico. Logo, como este setor &€ voltado para o
atendimento ao publico, tornou-se uma 6tima oportunidade de confirmacdo de tal hipotese.

Ademais, tem-se uma amostra excelente em termos de quantidade de pessoas, qual viabilizara
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a contento informacdes diversas para o objetivo da pesquisa. A universidade possui cerca de
30 colaboradores entre concursados e terceirizados nesta unidade.

Nesse sentido, a pesquisa teve como objetivo geral verificar os fatores Higiénicos e
Motivacionais que influenciam no nivel de satisfacdo dos servidores do setor de Convénios e
Contratos Académicos da UFBA, a partir da Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg.

Em atendimento ao objetivo geral, foram delineados o0s seguintes objetivos
especificos: (i) Identificar os fatores higiénicos e motivacionais que podem influenciar o nivel
de satisfacdo dos servidores da UFBA. (ii) Caracterizar as condi¢des ambientais de trabalho,
sob a Otica dos servidores. (iii) Refletir sobre os provaveis problemas/fatores que interferem
na satisfacdo dos servidores da instituicdo estudada. (iv) Propor sugestdes a partir dos
resultados obtidos na pesquisa.

Assim, a pesquisa tomou como metodologia uma analise quantitativo-qualitativa e
exploratoria. Merriam (1998) afirma que as questbes relacionadas com pesquisas que
envolvem o processo de como ou por que algo acontece, bem como questdes de
entendimento, isto é, o que acontece e 0 que significam para os envolvidos na situacgéo,
geralmente guiam a pesquisa qualitativa. Portanto, todas as informacdes colhidas como base
de dados da pesquisa seguirdo estes parametros quantitativo-qualitativo e exploratorio, através
de entrevistas semiestruturadas e questionarios de aplicacdo direta aos servidores, além da
analise documental interna da unidade em estudo.

Portanto, a realizacdo desta pesquisa justifica-se pela importancia de analises que
identifiqguem necessidades e aprimoramentos dos recursos humanos no setor publico. Um
servidor valorizado, satisfeito e motivado, tende a desenvolver melhorias na prestagéo de seus
servicos bem como obter uma melhor qualidade de vida. Além de tudo, esse estudo visa
contribuir com o crescimento do conhecimento do académico, pois exigira a busca de
informacBes e a ampliacdo dos conhecimentos adquiridos enquanto estudante do curso de
Administracdo Publica. E, nesse sentido, propor melhorias no setor publico, contribuindo para
prestacdo do melhor servico ao cidadao.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA E SUAS PECULIARIDADES

De inicio ¢ importante frisar a diferenciagdo no conceito de “Administragdo
Publica”, a qual pode ser tomada em dois sentidos. Portanto, temos o primeiro sentido de
“Administracdo Publica” sendo o conjunto de orgdos publicos, autarquias, fundagdes, etc.,
enfim, toda a estrutura que forma o aparelho do Estado. E é atraves desta Administracao
Publica que o Estado se manifesta frente a populagcdo, materializando-se mediante a acéo
destas diversas organizagdes formais, com suas caracteristicas e prerrogativas especificas. No
entanto, de outro lado temos outro sentido de “Administragdo Publica” como sendo “o modo
de gestdo” do aparelho do Estado, ou seja, a forma como sdo aplicados os processos de
planejamento, organizacdo, direcdo e controle pelas diversas entidades que formam o Estado.

Costin (2010) em seu estudo sobre Administracdo puablica também faz uma
diferenciacédo entre Estado e Governo e, consequentemente, gestdo publica. Na sua avaliacéo,
0 Estado é o sistema constitucional legal e a organizacdo administrativa que o faz existir.
Estado é a principal instituicdo de qualquer sociedade nacional e assume duas presuncgdes
basicas: Normativa e Organizacional. Normativa, no que diz respeito ao poder coercitivo,
legitimidade, poder politico de fato, ou seja, o Estado é a ordem juridica e o sistema politico;
no que tange a organizacdo é o aparelho ou administracdo publica que garante o sistema
constitucional legal. J& Governo € a expressdao que define o nicleo diretivo do Estado, e
responsavel pela geréncia dos interesses estatais e pelo exercicio do poder politico. Portanto,
Estado € o conjunto de 6rgdos publicos, autarquias, fundagdes, etc., enfim, toda a estrutura
que forma o aparelho do Estado. E assim que o Estado se manifesta frente a populaco,
materializando-se mediante a acdo destas diversas organizacBes formais, com suas
caracteristicas e prerrogativas especificas.

O Governo, segundo Costin (2010), é “o modo de gestao” do aparelho do Estado, ou
seja, a forma como sdo aplicados os processos de planejamento, organizacdo, direcdo e
controle pelas diversas entidades que formam o Estado. Nesse sentido, adentra-se também no
conceito de gestdo publica, ou mais precisamente, administragdo gerencial. Costin (2010)
atina que este termo tomou mais espaco desde a reforma administrativa no Brasil em 1964,
que por sua vez, importou muitas das préaticas utilizadas no setor privado e tem como foco o
gerenciamento de instituicdes governamentais e na elaboragdo e acompanhamento de politicas

publicas, com objetivo de atenderem as necessidades coletivas.
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Antes desse novo modelo de gestdo, conhecido como gerencial, o Brasil
experimentou outras duas formas de administracdo, a Patrimonialista e a Burocratica.
Contudo, foi com a administracdo gerencial, conforme Costin (2010), que o pais fez frente a
expansdo das funcBes econémicas e sociais do Estado e ao desenvolvimento tecnologico e a
globalizagdo da economia mundial, uma vez que ambos deixaram & mostra 0s problemas
associados a adogdo do modelo anterior. Torna-se essencial a necessidade de reduzir custos e
aumentar a qualidade dos servicos, tendo o cidaddo como beneficiario, resultando numa maior
eficiéncia da administracédo publica.

Nesse sentido, conforme observa Bresser-Pereira (2014), a reforma do aparelho do
Estado passa a ser orientada predominantemente pelos valores da eficiéncia e qualidade na
prestacdo de servicos publicos e pelo desenvolvimento de uma cultura gerencial nas
organizacgdes. Bresser-Pereira (2014) informa que a administracdo publica gerencial constitui
um avango e até certo ponto um rompimento com a administragdo publica burocratica.
Entretanto, o rompimento ndo significa que negue todos os seus principios. Pelo contrario,
administracdo publica gerencial estd apoiada na anterior, da qual conserva, embora
flexibilizando, alguns dos seus principios fundamentais, mais especificamente na gestdo de
pessoas, como: A admissdo por concursos publicos; A existéncia de um sistema estruturado e
universal de remuneracdo (planos de carreira); A avaliacdo constante de desempenho (dos
funcionarios e de suas equipes de trabalho); O treinamento e a capacitacdo continua do corpo
funcional.

A diferenca fundamental, no entanto, esta na forma de controle, que deixa de basear-
Se Nos processos para concentrar-se nos resultados. Portanto, a rigorosa profissionalizacéo da

administragdo pablica continua sendo um principio fundamental.

2.1.1 Gestao Publica versus Gestdo Privada

O advento da administracdo publica gerencial, que de forma geral, especifica-se
como um movimento de gestdo publica que defende a insercdo de principios da iniciativa
privada no setor publico, deixando ao agente publico um maior espago de atuacdo, tendo por
contrapartida a existéncia de mecanismos de controles gerenciais mais efetivos. Motta (2013)
atina que a Nova Gestdo Publica (NGP), apresenta-se com o objetivo primordial de fazer a
Administracdo Publica operar como uma empresa privada e, assim, adquirir eficiéncia,
reduzir custos e obter maior eficacia na prestacao de servigos.

Contudo, é pertinente fazer o seguinte questionamento: As modernas técnicas de
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planejamento amplamente utilizadas no setor privado devem ser implantadas no setor
publico? A resposta a esta pergunta, amparado no que destaca Bresser-Pereira (2011) é que
sim, contudo, ndo integralmente, ou seja, hd a necessidade de que isto seja feito com
adaptacOes para as caracteristicas inerentes ao setor publico. Bresser-Pereira (2011) destaca
que a implantacdo de técnicas administrativas do setor privado tenham modificacGes para que
se adequem a realidade da gestdo publica, pois inegavelmente existem disparidades entre
gestdo privada e publica.

No tocante, conforme Bresser-Pereira (2009), o0s objetivos propostos entre a
administracdo privada e a publica, por si s6 ja sdo diferentes, ou seja, uma busca o lucro e
crescimento patrimonial, e a outra por sua vez, tem o enfoque na prestagédo do melhor servigo
ao cidaddo. Sem contar que a administracdo publica tem entraves que lhe sdo intrinsecos,
como o aspecto cultural voltado para a dinamica burocratica, como também a resisténcia a
mudanga, que no que diz respeito a realidade pablica é muito mais intensa; e por fim, temos o
aspecto politico, sim, inevitavelmente, ndo da para separar gestdo publica do fator politica, e
esse € um dos principais entraves em que as modernas técnicas da administracdo privada
precisam superar e consequentemente se adequar para obter resultados 6timos naquilo em que

se propde alcancar.

2.1.2 Gestao de Pessoas no Setor Publico Versus Setor Privado

Conforme destacado acima, ha diferenciacdo entre setor publico e setor privado, e
essa diferenciagdo também recaem sobre a gestdo de recursos humanos. Neto (2014) esclarece
que as diferencas tém inicio ainda antes da admisséo do funcionario. Pois, enquanto no setor
privado, em geral, busca-se alguém com experiéncia de mercado, no setor publico a
prioridade ¢ a qualificacdo técnica. Neto (2014) também destaca que no privado o desafio do
gestor estd em escolher um funcionério com habilidades inerentes a fungéo que sera realizada.
Contudo, no funcionalismo publico, € necessario que o lider saiba alinhar diferentes perfis de
profissionais que ndo foram por ele escolhidos, para que todos trabalhem em funcdo do
mesmo propdsito.

No que tange ao aspecto motivacional, Neto (2014) destaca que em ambos os setores,
seja publico ou privado, o gestor € instigado a manter sua equipe motivada, alinhada e evitar
que desejem se desligar da funcdo. Contudo, Neto (2014) esclarece que no setor privado,
existe a facilidade de direcionar funcionarios e propdsitos da empresa para que sejam

similares, uma vez que h& maior possibilidade de manifestar expectativas tanto por parte do
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contratante quanto do contratado. Ao mesmo tempo, é salutar que o gestor direcione esfor¢os
para manter seu funcionério fiel a vaga que ocupa, uma vez que substitui-lo, embora muito
menos burocréatico que no setor pablico, é algo que demanda tempo e dinheiro.

Por outro lado, Neto (2014) atina que na area publica a possibilidade da demisséo
estd mais distante da realidade. Com isso, € comum acreditar que ha menos cobranga nesse
setor, 0 que ndo deve acontecer, visto que metas e indicadores precisam ser atingidos, mesmo
nas empresas publicas. O desafio, no entanto, conforme Neto (2014) é como manter a
motivacdo do servidor publico, haja vista, ndo existir de forma tdo contundente, a
possibilidade de demisséo quando ndo cumprem o prometido.

O mesmo autor, portanto, observa que alguns pontos podem ser considerados
primordiais, ou seja, 0 gestor deve ter interesse em conhecer a realidade e as habilidades
particulares de cada colaborador — apesar de ocupar determinado cargo, o funcionario pode
n&o ser capaz, necessariamente, de executar o que se espera dele. Por outro lado, pode se sair
de forma brilhante, caso sejam realizadas pequenas adaptagdes em suas fungdes. Cabe
também, conforme Neto (2014) compreender o que motiva cada um a estar na respectiva
vaga. Entender o que levou a pessoa aquele cargo (estabilidade? novos desafios?) pode ajudar
no direcionamento das suas atividades, para que sejam conduzidas da melhor maneira.

Portanto, em ambas as organizacgdes, sejam publicas ou privadas, a motiva¢do dos
colaboradores é um desafio continuo para os seus respectivos lideres. O que voga, no entanto,
é que os fatores motivacionais no setor publico diferem do setor privado. Junior; et al (2016)
citando Perry, Wise (2010), informa que a motivacdo no setor publico é uma predisposicao
que alguns individuos tém para responder as questdes fundamentadas primaria ou unicamente
em instituicBes e organizacdes publicas e que € formada como uma combinacao de atracdo ao
funcionalismo, compromisso com valores publicos e compaixao.

Francois (2000) apud Junior (2016, p.13) afirma que as reparticGes publicas sédo
povoadas por funcionarios publicos de alta motivacdo para o servico. Nesse caso, ha
tendéncia dos funcionarios em aceitar ganhos financeiros menores, pois sua recompensa
advém da satisfacdo na prestacdo do servi¢o publico. Junior (2016) informa ainda que existe
um senso comum de que 0s motivos dos funcionarios publicos sdo diferentes dos motivos dos
funcionarios do setor privado. Frank; et al (2004) apud Junior (2016, p.13) observa que a
existéncia de diferengas sugere, portanto, a adocao de préaticas de gestdo de pessoas distintas.
O mesmo autor adverte que enquanto nas empresas privadas haveria melhores condicGes para
se obter maior produtividade a partir da oferta de fatores motivacionais externos, no servico

publico o trabalho seria intrinsecamente mais satisfatorio e recompensador, um ambiente
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assim fica caracterizado como um local cujo desempenho seria menos sensivel a fatores
motivacionais financeiros.

Nessa mesma linha de raciocinio, Perry; et al (2008) apud Junior (2016, p. 14) diz
que € possivel admitir que servidores publicos ddo menor importancia aos fatores
motivacionais extrinsecos (como remuneracgdes, salarios, beneficios) em comparacdo a
funcionérios do setor privado (PERRY; HONDEGHEM, 2008). Junior (2016) considera que
o0s servidores publicos sdo fortemente motivados por dimensdes intrinsecas ou simbdlicas do
trabalho, tais como o altruismo, comportamento pro-social, comprometimento com 0s
objetivos institucionais, senso de dever, lealdade e prazer com o trabalho (PERRY; WISE,
2010). Assim, fatores motivacionais intrinsecos, ndo pecuniérios — como a oportunidade de
servir a sociedade e ao interesse publico — seriam mais importantes para funcionarios pablicos
do que privados, conforme afirma Crewson (1997).

Junior (2016) coloca que para serem bem-sucedidas, as estruturas de recompensa do
setor publico devem ser concebidas além de somente recompensas monetarias, e devem
fornecer uma oportunidade para satisfazer a motivacao intrinseca de seus funcionarios. Alvin;
Mascarenhas (2014) apud Junior (2016, p. 15) informa que os funcionarios publicos tendem a
colocar um valor maior na recompensa intrinseca do trabalho, ao sentimento de realizacéo,
tornando mais dificil colocar um valor alto em busca de recompensa motivadora extrinseca.

Portanto, a pesquisa que se segue, a qual foca no aspecto da satisfagdo no ambiente
de trabalho, especificamente, em um érgdo publico, usara justamente uma teoria motivacional
que aborda que o enriquecimento no cargo, ou seja, o conteddo do trabalho executado pelos
individuos, isto é, o contetdo dos seus cargos e valores intrinsecos (altruismo,
comprometimento com os objetivos institucionais, etc.) sdo mais importante e geradores de

satisfacdo do que os extrinsecos (remunerac@es, salarios, beneficios, etc.)

2.2 ASATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO COMO FENOMENO DE ESTUDO

Especificamente para essa questdo que envolve uma conceituacdo do que venha ser
“Satisfagdo no ambiente de trabalho”, Martinez ¢ Paraguay (2003) apud Grohmann; et al
(2013) informam que apesar deste tema ser um fendmeno amplamente estudado, ainda néo ha
consenso sobre seus conceitos ou modelos tedricos. O que se tem na literatura atualmente sao
definicBes que frequentemente referem-se a satisfagdo no trabalho como sindnimo de

motivacao, atitude ou estado emocional positivos.
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Grohmann; et al (2013) afirma que uma das defini¢des de satisfagcdo no trabalho mais
citadas é a de Locke (1976), que concebeu tal fendbmeno como um estado emocional positivo
decorrente de avalicGes acerca do proprio trabalho, incluindo-o, dessa forma, no rol das
reacOes afetivas. Contudo, segundo 0s mesmos autores, alguns pesquisadores tem questionado
a natureza puramente afetiva desse conceito e optado por considerar, também, o0s aspectos
cognitivos.

Weiss (2002) apud Grohmann; et al (2013) afirma que a satisfagdo no trabalho € uma
atitude e, como tal, ndo deve ser confundida com uma resposta afetiva porque as atitudes
manifestam-se por meio das avaliacdes, que se distinguem conceitualmente dos afetos. Ja
Quijano e Navarrol (1999) apud Grohmann; et al (2013) acrescentam alguns outros
componentes a discussdo como atitude, valores e situacdo de trabalho, em sua definicdo de
satisfacdo. Para eles, esta caracteriza-se como atitude generalizada frente ao trabalho, que
inclui sentimentos e respostas afetivas, apreciacdo de valores, e predisposi¢do a comporta-se
de uma determinada maneira, todos eles referindo-se a facetas especificas da situacdo de
trabalho.

Cunha (2013) citando Ferreira e Assmar (2004) informa que relacionado aos
determinantes da satisfacé@o existe um consenso na literatura, qual considera que tal fenémeno
sofre influencias, tanto no ambiente externo (exdgenas) quanto de caracteristicas
disposicionais individuais (enddgenas), embora, por longo tempo, tenha prevalecido a crenga
de que apenas 0 ambiente externo interferiria em tal fendbmeno.

Siqueira (2008) em seu trabalho: Medidas do comportamento organizacional:

ferramentas de diagnoéstico e de gestdo fez a seguinte observacao:

A satisfacdo no trabalho adentra o século XXI, como um dos multiplos conceitos
que abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou mais especificamente, como
um vinculo afetivo do individuo com o seu emprego, sendo apontada como um dos
trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de
envolvimento e comprometimento organizacional afetivo. (SIQUEIRA e PADOVAN
apud, SIQUEIRA 2008).

Nesse sentido, concordando com Siqueira (2008), Balieiro; et al (2015) informam
que os aspectos individuais da satisfacdo com o trabalho aumentam a complexidade de sua
investigacdo, pois se trata de um fendmeno complexo e multifacetado e a presenca do
subjetivismo torna sua conceituacdo ainda mais complexa o que pode variar em seus aspectos
e defini¢des dependendo do ambiente e das circunstancias em que o individuo passa ao longo

do tempo. Portanto, como abordado inicialmente e aqui retomado, a conceituacdo de Locke
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(1970) ainda tem grande impacto e é a que complementa qualquer outra tentativa de explicar
o fenbmeno da satisfacdo no trabalho, pois ele mesmo afirma: “satisfacdo € um estado
emocional, positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de suas experiéncias”
(LOCKE, 1970 apud ZANELLI et al., 2004, p. 302).

Conforme Balieiro (2015) e reforcando o que estabelece Locke (1970) o homem
utiliza de sua vasta experiéncia, de suas crengas e de seus valores para realizar avaliacdo de
seu trabalho, onde estd podera gerar um estado emocional, que se for agradavel gera a
satisfacdo e se for desagradavel leva a insatisfagdo. O que nos leva novamente a ideia de que
as experiéncias do individuo tornam-se a variavel na conceituacdo de definicdo da sua
satisfagdo no trabalho, portanto para este autor a satisfacdo no trabalho torna-se uma variavel
de natureza afetiva e, portanto se constitui em um processo de avaliacdo das experiéncias no
trabalho.

Portanto, diante de tantas conceituacfes que de alguma forma se complementam no
objetivo, Leite (2013) apud Balieiro; et al (2015) informa que as correntes tedricas podem se
encaixar em dois grandes grupos:

O primeiro ¢ a “Satisfacdo como estado emocional - resultados afetivos”, conforme
Leite (2013), nesse grupo estdo tedricos que veem o tema satisfacdo no trabalho enquanto
respostas emocionais, ou seja, 0 que conta para satisfacdo no trabalho € o estado emocional do
trabalhador, como ele se sente em relagcdo ao ambiente de trabalho, ao trabalho executado e
aos colegas. Conforme visto a cima, Locke (1970) é um dos tedricos mais importantes dessa
corrente. Balieiro; et al (2015) informa que ele Locte (1970) define satisfacdo no trabalho
como “um estado emocional, porque a emocao deriva da avaliacao dos valores do individuo, e
por tratar-se de um estado emocional, a satisfagdo possui dois fendmenos: o de alegria
(satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfacdo)”.

O segundo grupo ¢ o da “Satisfacdo como atitude generalizada em relagdo a
trabalho”. De acordo com Balieiro (2015) essa conceituacao tem trés partes que se unem na
tentativa de dar uma teoria cabal, as partes sdo cognitivas, comportamental e afetiva. A parte
cognitiva tem o conhecimento acerca da tarefa executada pelo trabalhador, ou seja, é a
avaliacdo do trabalhador sobre o seu trabalho a partir de seu conhecimento. A afetiva é a
forma com que o trabalhador se sente em relacéo ao seu trabalho (ambiente, tarefa e pessoas).
E por fim o aspecto comportamental que s&o as inten¢des do trabalhador em relagédo ao objeto
de trabalho.

Balieiro (2015) conclui que ainda ndo tem uma teoria que dé conta de englobar toda

a complexidade do tema por ter vérias influencias e varios fatores que mudam de pessoa para
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pessoa, ambiente para ambiente, contexto para contexto, contudo, Marquize; et al (2002) apud
Balieiro (2015) informam o seguinte: “Existem ideias comuns que nos levam a concluir que
na satisfacdo no trabalho estdo implicitas as atitudes e comportamentos, 0s sentimentos e
emocOes que cada individuo emerge num determinado momento. Isto é, a satisfacdo no
trabalho ndo é algo constante e imutavel, o individuo satisfeito hoje ndo implica individuo
satisfeito amanhd. Existem variados fatores que contribuem inequivocamente para esta

mutac¢ao de nivel de satisfagao”.

2.3 DEFINICAO DE MOTIVACAO

Robbins (2005) classifica a motivacdo como um esfor¢o que uma pessoa busca com
determinacdo para atingir uma meta ou alvo. Cabe também, nesse ensejo, destacar a ideia de
Bergamine (2002), qual afirma que o processo de motivacdo esté relacionado a uma energia
psicoldgica, levando o ser humano a se movimentar. A mesma autora, por sua vez, atina que o
ser humano procura ter uma relacdo ideal com o trabalho, e isso faz com que o individuo
cresca, levando a obter beneficios e consequentemente, consegue realizar objetivos pessoais.

Na mesma linha de pensamento, Ramos (2013) entende que motivacdo € uma
vontade que vem de dentro do individuo para atender uma necessidade. O mesmo sustenta
que a motivacdo € o modo pelo qual o comportamento € estimulado, considerando, nesse
sentido, a importancia das metas estabelecidas organizacionalmente. Portanto, varias teorias
foram desenvolvidas, a fim de explicar a motivacdo e satisfacdo dos seres humanos, enquanto
colaboradores de uma organizagé&o.

Alvaro Tamayo e Tatiane Paschoal no trabalho “A relacdo da motivacdo para o

trabalho com as metas do trabalhador” faz o seguinte destaque:

A complexidade do trabalho nas organizagdes, as suas multiplas e variadas
demandas, os novos ambientes de producdo e a competitividade crescente no mundo
dos negdcios tém como corolério a necessidade de valorizar os empregados e de
criar condicdes favoraveis para maximizar o seu desempenho e a sua satisfagdo no
trabalho. (...) A motivagdo laboral é uma das &reas em pesquisa e gestdo de recursos
humanos, que tem sido sempre orientada por uma abordagem positiva e
humanizadora do ambiente de trabalho, procurando encontrar caminhos para ajudar
0 trabalhador a satisfazer as suas necessidades no trabalho e a se realizar
profissionalmente nele. As teorias motivacionais podem ser entendidas como uma
tentativa incessante e progressiva para identificar fontes de prazer que o trabalhador
encontra ou pode encontrar no seu ambiente de trabalho. Essas fontes parecem
encontrar-se no préprio trabalhador, no ambiente de trabalho e na interagdo entre os
dois. (TAMAYO; PASCHOAL, 2003)
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Portanto, focando nas teorias que de alguma forma tentam explicar o fendmeno da
motivacdo, e consequentemente, a satisfacdo no trabalho, Ramos (2013) destaca que alguns
autores agrupam as correntes teoricas da motivacdo em dois grandes grupos: teorias das
necessidades humanas (Herzberg, 1964, 1968; Maslow, 1954; McClelland, 1961) e teorias
cognitivas, como por exemplo, a teoria da equidade (Adams, 1963, 1965), teoria das
expectativas (Vroom, 1964), teoria do reforco (Skinner, 1953) e a teoria da definicdo de metas
(Locke, 1968, 1990).

Tribett e Rush (1984) apud Ramos (2013) informam que estes dois grupos estdo
divididos em "teorias de conteudo" e "teorias de processo”. Ramos (2013) observa que as
primeiras partem da determinacdo das necessidades humanas para explicar o fenébmeno
motivacional, identificando consequentemente o comportamento dirigido a satisfacdo das
mesmas, mas sem entrar em cogitacdo sobre as operacGes psicologicas, tanto conscientes
como inconscientes, que o0 processo envolve. Estas teorias se caracterizam pela énfase que
atribuem a identificacdo dos diferentes tipos de necessidades e aos métodos utilizados na sua
satisfacdo, partindo do suposto de que um empregado satisfeito € um empregado produtivo, e
também pela natureza intrinseca de certos motivos: a recompensa vira da satisfacdo que
proporciona o trabalho em si mesmo.

O mesmo autor por sua vez, considera que as "teorias de processo” focalizam sua
atencdo nas sucessivas etapas do fendbmeno motivacional, nas percepgdes e perspectivas do
individuo no estabelecimento de metas e objetivos pessoais e, principalmente, nos
mecanismos conscientes da tomada de decisdes. Ramos (2013) atina ainda que isso explica o
fato de que estas teorias sejam conceituadas como cientificamente mais definidas do que as de
"contetdo”. Por outro lado, e talvez pela mesma razdo, apesar de terem maior aceitacdo no

ambito académico, sua repercussdao no ambiente do trabalho é ainda limitada.

2.4 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

De inicio, € interessante destacar que Abraham Maslow foi um estudioso
fundamental no tema sobre motivacdo, apresentando seus relatos com base na preocupacao
com o ser humano e ndo na eficiéncia que as organiza¢@es buscavam na época, com estudos
psicologicos desenvolvidos na Escola das Relagdes Humanas em Hawthorne. Ramos (2013)
oberva que cabe a Maslow o mérito de haver proposto uma teoria clara, coerente e funcional,
baseando-se nas suas experiéncias acumuladas em muitos anos de pratica clinica. Maslow

identificou as principais necessidades do ser humano e as classificou conforme uma escala
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ascendente de hierarquizagao, chamando de “Teoria da Hierarquia das Necessidades”.

O aspecto fundamental desta teoria, conforme Ramos (2013) baseia-se na suposi¢éo
de que cada tipo de necessidade deve ser satisfeito suficientemente antes do que 0s outros
colocados nos niveis mais altos na escala proposta. A medida que as necessidades do nivel
hierarquico inferior vao sendo satisfeitas, surgem como preponderantes as de categoria
imediatamente superior, as quais passam, entdo, a motivar mais intensamente o
comportamento. Ramos (2013) destaca que este modelo é bastante flexivel nesse aspecto,
uma vez que o0 proprio Maslow reconhece a existéncia de variagdes individuais,
especialmente no que diz respeito a intensidade das necessidades e ao momento em que se
manifestam como prevalecentes.

Neste sentido, Moslow admite que, especialmente as de nivel mais elevado na escala
(necessidades psicoldgicas), possam também aparecer sem que as de categorias inferiores
tenham sido plenamente satisfeitas.

Dessa forma, quando existe uma necessidade atendida automaticamente cessa a
motivacao de um individuo, pois uma necessidade ja realizada ndo mais motivara alguém, que
passara ao nivel seguinte das necessidades essenciais, que funcionam como uma piramide.
Dutra (2006) explica que a motivacao enfraquece levando o ser humano a migrar para o nivel
posterior. Segundo a piramide de Abraham Maslow no primeiro nivel vém as necessidades
basicas para a sobrevivéncia do ser humano, ou seja, as necessidades Fisiologicas que se
referem aos alimentos essenciais como agua, alimento, repouso, sono etc. Seguranca esta em
segundo nivel, qual esta relacionado ao estar em um ambiente seguro para que sua vida esteja
resguardada e isso também inclui o emocional. As necessidades Sociais estdo em terceiro
nivel de escala, qual tem em vista o pertencer a um grupo a ter amizades aceitagéo.

O nivel seguinte € a Necessidade de Estima e exple sobre os fatores internos e
externos do ser humano. Os internos sdo o respeito proprio, concretiza¢do e autonomia e 0s
externos como a posicdo social, importancia e respeito. E por Gltimo nivel no topo das
necessidades, estd a Auto realizacdo, qual descreve a intencdo do autodesenvolvimento
pessoal, o crescimento como profissional e realizacdo de objetivos almejados apo6s as
escaladas de niveis de necessidade.

Bergamine (2006) apud Cunha (2013, p.23) relata que a teoria de Maslow teve
irrestrita aceitacdo devido a sua simplicidade e equivaléncia com a piramide hierarquica
organizacional e a sequencia das necessidades motivacionais, apesar de seus principios nao

terem sofrido comprovacao na pesquisa empirica.
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Figura 1 - Piramide das necessidades de Malow
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Fonte: Internet. http://evouvivendo.com.br/wp-content/uploads/2014/04/Maslow.png

25TEORIAXEY

Antes de explanar os pressupostos desta teoria, € importante esclarecer, conforme
Ramos (2013) que esta formulagdo tem seus antecedentes na chamada Teoria X, do mesmo
autor, que a elaborou baseando-se nas idéias de Elton Mayo (1933), resumidas em sua muito
controvertida "Hipotese da ralé", segundo a qual, 0 homem é concebido como um ser sem
motivacao para enfrentar o trabalho ou assumir responsabilidades, preferindo ser conduzido,
em vez de empregar sua propria iniciativa no desempenho de suas atividades. Ramos (2013)
informa que esta concepcao resultou totalmente modificado a luz das ideias de Maslow, dando
lugar a Teoria Y, do préprio McGregor, como proposta substitutiva da Teoria X.

Portanto, a conceituacdo da Teoria Y, desenvolvida por McGregor é que o ser
humano é motivado principalmente por suas necessidades de realizacdo pessoal, de trabalho
produtivo, de aceitacdo de responsabilidades e de adequagdo de suas metas pessoais com as
de organizacdo ou grupo de trabalho, percebendo seu desempenho como real fonte de
satisfagdo. Ramos (2013) informa que ambos os posicionamentos tedricos de McGregor
(Teoria X e Teoria Y) representam uma polarizacdo nos estilos de geréncia e administracéo
dos recursos humanos ainda utilizados nos ambientes organizacionais.

O que se destaca é que na Teoria X, a énfase é atribuida as metas da organizacéo,

administrando seus recursos humanos em forma autoritaria, coincidindo, assim com o Sistema


http://evouvivendo.com.br/wp-content/uploads/2014/04/Maslow.png
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(autocratico) de Likert. (RAMOS, 2013). Por outro lado, na Teroia Y a atencdo € dirigida a
valorizacdo do empregado, proporcionando-lhe condicOes estimuladoras para alcancar suas
metas e satisfazer suas necessidades. O estilo de geréncia, concebida desta forma, enquadra-se

nos chamados sistema (democratico) igualmente de Likert. (RAMOS, 2013).

Figura 2 - Teoria X e Y McGregor
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ao controle rigido e as punicdes.
Os individuos sdo criativos e inventivos,
buscam sempre a solucdo para os problemas
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Fonte: Ramos (2013). Disponivel em: http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=
sci_arttext&pid=S1678-51771990000200004

2.6 TEORIA DAS TRES NECESSIDADES

A Teoria das Trés Necessidades foi desenvolvida por David McClelland. Segundo
ele, trés tipos de necessidade merecem atencdo: as necessidades de Realizacdo, as
necessidades de Afiliacdo e as necessidades de Poder. Essas necessidades sao desenvolvidas
pelo individuo a partir da sua experiéncia de vida e de suas interagdes com outros individuos e
com o ambiente. Ramos (2013) informa que o principal mérito que se atribui aos trabalhos de
McClelland é o que se relaciona com a identificacdo, categorizagdo e inter-relagdo das
necessidades humanas que se definem como fatores de motivagdo. O mesmo autor observa
que McClelland em estudos posteriores confirmou sua proposicao inicial de que na maioria
das pessoas estdo presentes aqueles trés tipos de necessidades e acrescentou que 0S mesmos se
inter-relacionam e se apresentam em diferentes graus de intensidade nos individuos, sendo

possivel até configurar um perfil psicolégico para cada um deles.
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Assim, aquelas pessoas que apresentam elevados indices nas necessidades
de realizagdo tendem a esforcar-se para alcangar altos niveis no seu desenvolvimento, maior
autonomia no seu desempenho e melhor aceitacdo de responsabilidades no seu trabalho,
assumindo desafios realisticos. Tamayo & Paschoal (2003) observa que no contexto
organizacional, estas caracteristicas se traduzem em sucesso gerencial e independéncia de
acdo. Contudo, quando tais caracteristicas se manifestam em forma exacerbada, seus efeitos
podem chegar a ser negativos, a menos que sejam atenuados pelo peso e influéncia das outras
duas categorias de necessidades (afiliacdo e poder).

Logo, quando as necessidades prevalecentes sdo as de afiliagdo, as pessoas tendem a
ter mais preocupagdo em desenvolver e manter um adequado relacionamento social do que
em melhorar seu desempenho. Contrariamente as necessidades de realizacdo, as de afiliacéo
tém sido pouco estudadas em funcao das consequéncias que provocam no comportamento dos
individuos. Ramos (2013) nos informa que as limitadas contribuicGes existentes mostram que
as pessoas nas quais predominam as necessidades de afiliacdo caracterizam-se por um intenso
desejo de aprovacao por parte dos demais, de identificacdo com os sentimentos dos outros, de
facil inter-relacionamento e adequada capacidade de adaptacdo as normas sociais. (STEERS
& PORTER, 1983 apud RAMOS, 2013).

Ramos (2013) conclui a Teoria das Trés Necessidades, afirmando que quando as
necessidades de poder sdo as que predominam, 0s comportamentos mais frequentes s&o
aqueles que abrangem o desejo de ser prestigiado, de dominar e de controlar as atitudes e
acOes dos demais. Os individuos com alto nivel dessas necessidades procuram desempenhar
tarefas de lideranca nas atividades de grupo, contando frequentemente com apreciavel
fluéncia verbal que utilizam para persuadir os outros. Ramos (2013) mostra que a combinacao
das trés necessidades (Realizacdo, Afiliacdo e Poder) geralmente evidenciam qualidades de

direcao:

(...) Os trabalhos de Steers & Porter (1983) mostram que 0s empregados com as
caracteristicas deste perfil, frequentemente revelam adequado nivel de desempenho
e evidentes qualidades de direcdo dependendo, naturalmente, de uma conveniente
combinacdo com as outras categorias de necessidades (realizacdo e afiliacdo)”.
(RAMOS, 2013)

Pdncio (2017) incrementa que a necessidade de realizacdo € o desejo da pessoa de
atingir objetivos que lhe desafiem, em buscar fazer sempre melhor e mais eficientemente, em
perseguir a exceléncia e o sucesso e em obter reconhecimento por suas conquistas. Os

individuos com alta necessidade de realizacdo escolhem situa¢fes que percebem e assumem
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riscos moderados, onde acredita que suas habilidades serdo suficientes ou que as chances séo
boas o bastante para que tenham sucesso na realizacdo da tarefa.

O mesmo autor, por sua vez, traz a necessidade de afiliagdo como o desejo que o
individuo tem de estabelecer, manter ou restabelecer relacGes afetivas positivas com outros
individuos. Esta necessidade esta intimamente ligada ao desejo de se sentir querido ou aceito.
Dessa forma, individuos com alta necessidade de associacdo preferem trabalhos em que haja
interacdes com outras pessoas e valorizam o trabalho em equipe onde haja cooperacgéo, apoio,
coleguismo, concordancia e coesdo entre 0s membros da equipe.

E, por ultimo, Poncio (2017) atina que a necessidade de poder é o desejo que 0
individuo tem de possuir o controle dos meios de influenciar outros individuos. Sdo pessoas
persuasivas, e que possuem uma alta necessidade de poder, tentam se destacar ou causar
impacto de alguma forma diante de outros, em detrimento de trabalhar com algo em que
possam ter bom desempenho. Por essa raz&o, tendem a assumir mais riscos, desde que sejam
visiveis aos que desejam impressionar.

Portanto, conforme Pdncio (2017) as pessoas com essa necessidade sao pessoas que
buscam ou disputam posicdes de lideranca, nas quais suas ideias prevalecam, mesmo que
através de ordens e exigéncias, e com isso consigam status e prestigio. Por fim, pessoas com
uma alta necessidade de poder preferem situagfes competitivas a situacdes de cooperacao,

pois para elas é ganhar ou ganhar.

Figura 3 - Teoria das Trés Necessidades
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Fonte: Internet. Disponivel em: http://administracaointerativa.blogspot.com/2015/06/
teoria-das-necessidades-de-lelland.html
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2.7 TEORIA DA DISSONANCIA COGNITIVA

Ela foi formulada por Festinger (1954) e parte, segundo Ramos (2013), do
pressuposto de que o ser humano, mediante um processo individual de autoavaliacéo,
configura sua propria autoimagem, utilizando-a como pardmetro ou padrdo referencial de
medida na sua autoapreciacdo e também na comparacdo que faz das outras pessoas com
caracteristicas individuais que considera como equivalentes as proprias. Ramos (2013) faz a

seguinte observacao:

(..) estas teorias partem do principio de que os individuos
decidem conscientemente se realizam, ou ndo, uma determinada atividade. Desta
forma, tais teorias focalizam sua orientacdo nos modelos e etapas do processo
utilizado na tomada de decisGes, conforme seu valor utilitario e as probabilidades
alternativas (modelos normativos), ou, ainda segundo o desenvolvimento dos
mecanismos psicolégicos que os envolvem (modelos cognitivos). Em outras
palavras, se 0 empregado percebe que o alto nivel de desempenho podera leva-lo a
alcancar suas metas pessoais, decidird esforcar-se para assim atingir graus de
atuacdo cada vez mais elevados. Em caso contrario, se a sua percepcdo € a de que a
probabilidade de alcancar as metas desejadas ndo é condizente com o esforco a ser
despendido, seu desempenho tendera a decair. (RAMOS, 2013).

Ramos (2013) atina que quando percebem que existem incongruéncias ou
discordancias entre ambas as avaliacdes, surge o fendmeno psicoldgico conhecido como-
"dissonancia cognitiva” que, em geral, se traduz por um estado de stress, mais ou menos
intenso, que leva o individuo a desenvolver comportamentos dirigidos a supera-lo, para assim
restituir a suposta condicdo original de "consonancia" ou equilibrio psicolégico (RAMOS,
2013 apud KEEF, 1988). Nessa tentativa restauradora poderdo surgir barreiras e bloqueios
que, quando ndo superados eficazmente, podem dar origem a formas erraticas ou irracionais
de conduta, aumentando ainda mais o desequilibrio originado. Portanto, conforme Ramos
(2013) do ponto de vista organizacional, os postulados de Festinger tém permitido
fundamentar muitos dos programas destinados ao aperfeicoamento e motivacdo dos recursos
humanos, evitar e resolver situagfes de "dissonéncia™ no ambito do trabalho, assim como a
estimular as de ""consonancia”.

Marques (2017) complementa a Teoria da Dissonancia Cognitiva como a contradi¢do
entre a maneira como o individuo se comporta € a maneira como ele pensa, ou seja, é 0
resultado emocional proveniente de uma agdo em que duas crencgas distintas se chocam. O
mesmo autor nos informa que o ser humano visa encontrar coeréncia entre suas cognicoes

(comportamentos) e quando esse equilibrio ndo existe, ocorre a dissonancia. Nela, a pessoa se
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depara com a distancia entre o que ela acha correto e deseja, com o que de fato ela faz e
realiza e isso causa estresse e desconforto mental.

Concordando com essa ideia, Costa (2015) assim informa:

(...) Trata-se da percepcdo da incompatibilidade entre duas cognicGes diferentes,
onde “cogni¢do” ¢ definida como qualquer elemento do conhecimento, incluindo as
atitudes, emocao, crengas ou comportamentos. A dissonancia ocorre a partir de uma
inconsisténcia légica entre as suas crencas ou cognicdes (por exemplo, se uma ideia
implicar a sua contradicdo). A consciéncia ou a percepcdo de contradicdo pode
tomar a forma de ansiedade, culpa, vergonha, furia, embaraco stress e outros estados
emocionais negativos. (COSTA, 2015, p. 26)

Nesse sentido, e logicamente trazendo essa percepcdo da teoria da dissonancia
cognitiva para o ambito organizacional e ambiente de trabalho, e especificamente aos
gestores, Celestino (1996) acredita que conhecer esta teoria ajuda aos gerentes, gestores de
maneira geral a determinar os valores dos trabalhadores e sobre esta base podem prever e

estimular a ocorréncia de certos comportamentos desejados e desanimar os ndo desejados.

Figura 4 - Teoria da Dissonancia Cognitiva
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Fonte: Internet. Disponivel em: http://wernerncoelho.blogspot.com/2018/05/tecnicas-

de-manipulacao-psicologica_1.html

2.8 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

A pesquisa que se segue é justamente voltada para o entendimento de qual efeito a
satisfacdo no ambiente de trabalho tem no processo motivacional dos colaboradores. Portanto
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ainda que tenham surgido varias outras teorias, elencadas no referencial teérico, que tentam
explicar o fendbmeno da motivacdo e satisfagdo no ambiente de trabalho, a teoria dos dois
fatores de Herzberg é uma das melhores para a discussdo deste construto, justamente porque
esta teoria divide os fatores de motivacdo em higiénicos e motivadores. Como ja descrito em
parte do referencial tedrico, os fatores motivacionais para servidores publicos tendem a serem
diferentes quando comparados com a iniciativa privada e que valores intrinsecos como
altruismo, comprometimento com 0s objetivos institucionais, etc. sobressaem sobre os
extrinsecos, isto é, remuneracdes, salarios, beneficios, etc.

Esta relacédo torna-se interessante, justamente porque, conforme Ferreira; et al (2006)
os fatores higiénicos abrangem todos os beneficios oferecidos pela empresa, tais como:
ambiente de trabalho, relacionamento com os superiores, seguranca no emprego, beneficios
sociais e salario, que sdo vistos como fatores que podem gerar insatisfacdo e, quando estes
fatores estiverem apropriados, as pessoas ndo ficardo insatisfeitas. Ja os fatores motivadores,
que estdo relacionados com o cargo ocupado pelo empregado e abrange: reconhecimento e
oportunidade de progresso profissional, responsabilidade e realizacéo e levam os funcionarios
de estados de ndo satisfacdo ao estado de satisfacdo (PONTES, 2002).

Dissecando um pouco mais esta teoria, também conhecida como Teoria Bifatorial de
Motivagdo — Higiene, desenvolvida por Frederick Herzberg e seus colaboradores em 1959,
Ramos (2013) destaca que os estudos e pesquisas de Herzberg sobre a motivagdo humana,
especialmente os relacionados com as necessidades, motivos e atitudes das pessoas no
ambiente de trabalho, permitiram formular suposi¢c6es fundamentais para compreender o
comportamento dos empregados nas organizacgdes, partindo do principio de que 0s mesmos
tendem a descrever suas experiéncias ocupacionais satisfatorias em termos de fatores
intrinsecos (“fatores de motivacdo") referidos ao contetdo e a natureza do trabalho em si
mesmao. Por outro lado, tendem também a referir as experiéncias insatisfatorias em termos de
fatores extrinsecos, por sua relacdo mais direta com determinadas caracteristicas das
condicGes do trabalho, mas ndo com seu contetdo, ou seja, com a tarefa especificamente.

Ramos (2013) informa que os fatores de ordem intrinseca, denominados
"motivadores”, incluem varidveis de cardter mais pessoal, como as de realizacéo,
reconhecimento, sentido de responsabilidade, atracdo e desafio do proprio trabalho,
possibilidade de progresso e crescimento psicolégico. Os fatores extrinsecos sdo chamados
"fatores de higiene", porque incluem aspectos de natureza preventiva e ambiental, néo
relacionados diretamente com a tarefa ou o trabalho em si mesmo. Sdo eles as normas

administrativas, os sistemas de salarios, o relacionamento entre 0s membros da organizacao,
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os estilos de superviséo, entre outros. (RAMOS, 2013).
Portanto, conforme observado por Ramos (2013), as proposicdes de Herzberg séo
assim compativeis com as de Maslow, embora ambos autores apresentem pontos de vista

diferentes. Assim destaca Juan Perez-Ramos:

(...) Enquanto que Maslow centraliza sua atencdo nas necessidades humanas,
Herzberg o faz referindo-se também aos incentivos utilizados para a satisfacdo das
mesmas. Para este Ultimo autor, os "fatores de higiene" se relacionam diretamente
com as necessidades fisioldgicas, de seguranca e sociais de Maslow, enquanto que
os "fatores de motivacdo" encontram correspondéncia com as necessidades de
estima e de auto-realizagdo na Hierarquia de Necessidades (RAMOS, 2013. P.50).

Nesse sentido, Ramos (2013) traz o enfoque que um dos principais resultados
imediatos derivados das contribuicbes de Herzberg foi o desenvolvimento, em escala
apreciavel, dos estudos sobre motivacdo no proprio ambiente ocupacional. Ou seja, até 1959,
época em que este autor apresentou sua teoria, poucos esfor¢os tinham sido realizados nesse
sentido, o que se explica pelo fato de que, anteriormente, as formulacfes tedricas sobre
motivacdo se baseavam principalmente em observacdes clinicas e estudos de laboratério
(RAMOS, 2013). O mesmo autor atina que Herzberg veio preencher esse vazio com seus
esforcos dirigidos a compreender a importancia da motivagdo no meio organizacional
transferindo a tarefa de pesquisar o fenébmeno motivacional para a situacédo real de trabalho.

Portanto, conforme Ramos (2013) a Teoria Bifatorial é exposta de maneira simples e
sistematica, a altura da compreensdo da maioria dos integrantes das organizaces,
formulando, ao mesmo tempo, recomendacOes praticas e especificas dirigidas a melhorar os
niveis de satisfacao.

O servigo publico tem foco bastante amplo no desenvolvimento de planos de carreira
para os servidores, ou seja, 0 desenvolvimento profissional do servidor publico é estritamente
inerente ao cargo que ocupa. Nesse sentido, a teoria de Herzberg casa-se perfeitamente com o
objetivo da pesquisa. Conforme Ferreira; et al (2006) Herzberg foi um ferrenho defensor da
motivacao intrinseca, enfatizando as limitages das recompensas e castigos extrinsecos. Sua
proposicéo é a motivacdo pelo préprio trabalho, a ser conquistada através do enriquecimento
do cargo (VROOM, 1997).

Segundo Ferreira et al (2006) para Herzberg o enriquecimento do cargo é a forma de
aumentar a satisfacdo do funcionario, pois este enriquecimento oferece a oportunidade de

crescimento psicoldgico do funcionario. E uma proposicio que ndo dever ser implantada de



36

uma s vez, e sim de forma continua. As mudancas iniciais devem durar um periodo bastante
longo e devem impulsionar o cargo para cima, até o nivel do desafio da habilidade contratada.
Os que tém habilidade ainda maior poderdo demonstrar melhor esta habilidade e conseguiréo
promocdes para postos mais elevados.

Ferreira; et al (2006) informa ainda que as maiores contribui¢des da Teoria dos dois
Fatores para a compreensdo da motivacdo para o trabalho foram: a possibilidade de o
funcionario ter maior autonomia para realizacédo e planejamento de seu trabalho, a valorizacao
dos processos de enriquecimento de cargos e uma abordagem diferenciada sobre papel da
remuneracao sobre a motivacao para trabalho.

Portanto, o que se observa, conforme Cunha (2013) é que Herzberg abre uma nova
perspectiva com suas pesquisas, ao propor que existem dois tipos de objetivos motivacionais
qualitativamente diferentes. Cunha (2013) informa que Herzberg notabilizou-se por ter
proposto que os fatores que realmente motivam as pessoas no trabalho transcendem aqueles
extrinsecamente ligados a tarefas executadas pelos trabalhadores. Conforme Cunha (2013) em
linhas gerais Herzberg argumenta que muito embora fatores extrinsecos ao trabalho como
salario, status e seguranca possam ser efetivamente importantes para evitar a desmotivacao
dos empregados, os fatores que realmente motivam os trabalhadores, de forma efetiva e
duradoura, sdo aqueles intrinsecos as tarefas realizadas, como o trabalho em si mesmo e a
possibilidade de crescimento que ele traz. Ou seja, os fatores efetivamente motivadores
devem se relacionar diretamente com o contetudo do trabalho executado pelos individuos, ou

seja, como o contetido dos seus cargos.

Figura 5 - Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
Trabalho em si. CondigBes de trahalho.
Realizacdo. Administracao da empresa.
Reconhecimento. Saldrio.
Progresso. Relagdes com o supervisor.
Responsabilidade. Beneficios e incentivos sociais.

¢ Asatisfacdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
* Ainsatisfagdo no cargo depende dos fatores higiénicos.
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Fonte: Internet. Disponivel em: http://4.bp.blogspot.com/-yuGhUS9pAos/UYS2KAg4Bgl/AAAAAAAAASI/
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37

3METODOLOGIA

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA E COLETA DE DADOS

A pesquisa em questdo tem como tema central “A satisfagdo no ambiente de trabalho
através de uma andlise sob a dtica da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.”, nesse sentido, a
fim de se obter uma base segura como ponto de partida, fez-se uma revisdo de literatura,
principalmente uma busca por meio de leituras exploratorias de obras cientificas de varios
autores que permitiram andlises e reflexBes criticas no que diz respeito a tematica citada.
Portanto, a pesquisa seguiu um viés qualitativo, exploratorio e interpretativista. Essa
metodologia € interessante, pois estimula os entrevistados a pensar e se expressar livremente
sobre o tema, além de atingir aspectos subjetivos do sujeito sobre o referido tema, quais ndo
estardo explicitos.

Neste ponto, no que diz respeito a entrevista, destaca-se que a mesma € uma técnica
de coleta de dados “em que o investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formulam
perguntas com o objetivo de obten¢do de dados que lhe interessem a investigagdo” (GIL,
1999, p.117, apud ARAUJO, 2009 p.77). Selltiz; et al. (1997, p. 273, apud Aradjo, 2009
p.77) afirmam ainda que esse tipo de técnica ¢ ‘“bastante adequada para obtencdo de
informacdes sobre 0 que as pessoas sabem, creem, esperam, sentem ou desejam, pretendem
fazer ou fizeram, bem como sobre suas explicaces ou razdes a respeito das coisas
precedentes”. De um modo geral, a entrevista ¢ a técnica mais usada nas pesquisas
qualitativas. Em sentido genérico, pode-se considerar entrevista todo ato de comunicacdo
verbal. Em sentido estrito é considerada a colheita de informacgdes sobre determinado tema
(MINAYO, 1996, apud ARAUJO, 2009 P. 77).

Portanto, as entrevistas sdo divididas em trés categorias: estruturadas,
semiestruturadas e ndo estruturadas (MANZINE, 2003). Nesse sentido, o presente trabalho
optou-se pela entrevista semiestruturada, devido ao fato desta demonstrar ser mais apropriada
para 0 alcance dos objetivos propostos. Para Manzini (2003, p. 154), a entrevista
semiestruturada esta focalizada em um assunto sobre o qual confeccionamos um roteiro com
perguntas principais, complementadas por outras questdes inerentes as circunstancias
momentaneas a entrevista. Para o autor, esse tipo de entrevista pode fazer emergir
informacdes de forma mais livre e as respostas ndo estdo condicionadas a uma padronizagéo
de alternativas. Um ponto importante para o autor se refere a necessidade de perguntas basicas

e principais para atingir o objetivo da pesquisa. Dessa forma, Manzini (2003) salienta que ¢
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possivel um planejamento da coleta de informacgdes por meio da elaboragdo de um roteiro
com perguntas que atinjam os objetivos pretendidos. O roteiro serviria, entdo, além de coletar
as informac0es basicas, como um meio para o pesquisador se organizar para 0 processo de
interacdo com o informante.

Logo, a entrevista semiestruturada busca a caracterizacdo genérica dos entrevistados,
ao mesmo tempo em que abre espago para a manifestacdo de suas experiéncias, opinioes,
pontos de vista, percepcdes, historias, etc. Portanto, essa técnica permite a obtencdo de
respostas livres e espontaneas dos informantes, conjuntamente com a valorizacdo da atuacéo
do entrevistador. (ARAUJO, 2009).

Nesse ensejo, confirma-se mais uma vez a caracterizagcdo da pesquisa qualitativa,
qual envolve a obtencdo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos
pelo contato direto do pesquisador com a situacdo estudada, procurando compreender 0S
fendmenos segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da situacdo em
estudo (MERRIAM, 1998). No desenvolvimento deste trabalho, serdo conservados os
aspectos definidos por (Bogdan 1982 apud TRIVINOS, 1987) que melhor caracterizam a
pesquisa qualitativa: o ambiente natural (o setor de convénios e contratos académicos da
UFBA e seus nucleos) como fonte direta dos dados e o pesquisador como instrumento-chave;
énfase na descricdo; a preocupacao do pesquisador com 0 processo e ndo simplesmente com
o0s resultados e o produto; os dados analisados indutivamente; e a captacdo de significados
como preocupacao essencial.

Destaca-se também, que com a definicdo do objetivo da pesquisa, bem como a
delimitacdo do objeto de estudo, caracteriza-se este trabalho também como um estudo de
caso. Para Merriam (1998), o estudo de caso é utilizado para obter o entendimento em
profundidade de um fenémeno e dos significados nele contidos. O interesse do estudo é no
processo mais do que em resultados, no contexto mais do que numa variavel especifica, na
descoberta do que na confirmagéo. Segundo Merriam (1998) o aspecto que melhor caracteriza
um estudo de caso é a delimitacdo do objeto de estudo: o caso. Caso é qualquer coisa que
pode ser definida como um sistema especifico, Unico e delimitado (STAKE, 1995). Portanto,
0 caso aqui estudado é a motivacgdo e satisfagdo dos servidores de uma organizacgdo publica,

objeto da pesquisa.

3.2 PLANO DE COLETA DE DADOS

Nesse sentido, conforme descrito acima, a saber, os procedimentos metodologicos,
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destaca-se que os mesmos foram divididos em duas etapas completamente interligadas, ou
seja, a primeira seguiu um viés de andlise qualitativo, reforcando a caracterizacdo da pesquisa
proposta e coadunando com o pensamento de Creswell (2007), o qual observa que a pesquisa
qualitativa cruza as informacdes obtidas dos participantes com a teoria estudada, justamente
para dar embasamento a investigagdo aqui proposta. Para tanto, o pesquisador ouve 0S
participantes para alcangar um entendimento apoiado em suas ideias.

Como ja descrito no caput da metodologia, para realizacdo desta analise foram
realizadas entrevistas individuais com os funcionarios, em natureza semiestruturada, isto é, os
entrevistados responderam as questfes baseadas em suas percepcdes e sentimentos, contudo,
com o direcionamento do entrevistador, de forma a ndo perder o foco na entrevista (GIL,
1999). As entrevistas foram realizadas em abril de 2019.

O universo da pesquisa foi a 0o Setor de Convénios e Contratos Académicos da
Universidade Federal da Bahia, situada no estado da Bahia, com Campus na capital Salvador.
Este Orgdo da universidade atua com 30 colaboradores, sendo que desse total foram
selecionados para a participacdo da pesquisa apenas os servidores concursados, em funcao das
caracteristicas juridicas envolvidas no regime de trabalho destes, ou seja, sdo eminentemente
servidores publicos com regime estatutario, conforme a Lei 8.112 de 1991. Portanto, a
amostra da pesquisa concentrou-se em 20 servidores publicos lotados neste setor. Logo, foram
realizadas 10 entrevistas de forma aleatoria, sem observacdo de critérios especificos para a
selecdo de quem iré responder as perguntas. Portanto, teve-se um percentual de 50% do total
de servidores participando das entrevistas, 0 que atendeu a contento 0s objetivos da pesquisa.
E no que diz respeito aos questionérios, foram aplicados ao total da amostra, isto €, 20
questionarios.

No que tange aos questionarios, parte integrante da segunda parte da pesquisa, a qual
tem funcdo apenas complementar as entrevistas realizadas, Gil (1999) informa que pode ser
definido “como a técnica de investigacdo composta por um numero mais ou menos elevado de
questBes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides,
crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc.” o mesmo autor atina
ainda que o pesquisador pode elabora-lo através de tabelas, testes e hipdteses estatisticas.

O questionario aplicado nesta investigacdo tem também um viés qualitativo.
Portanto, o questionario foi formulado com perguntas fechadas, elaboradas de forma clara e
objetiva em linguagem acessivel para facil entendimento dos envolvidos na pesquisa.
Andrade (2006) esclarece que perguntas fechadas sdo aquelas que indicam trés ou quatro

opcdes de resposta ou se limitam a resposta afirmativa ou negativa e ja trazem espacos
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destinados a marcacdo da escolha. Para 0 mesmo autor perguntas abertas ddo mais liberdade
de resposta, proporcionam maiores informacdes, mais tem a desvantagem de dificultar muito
a apuracao dos fatos. As perguntas do questionario serdo reunidas e estruturadas com base nos
diversos fatores considerados como fundamentais para identificar, o perfil e os fatores
motivacionais internos e externos da organizacgao estudada.

Nesse sentido, foi solicitado aos servidores da CCCONV que respondessem
inicialmente a coleta de dados gerais dos mesmos, como sexo, idade, escolaridade, tempo de
Sservico e o cargo que ocupa. Depois seguiu a avaliacdo de 10 (dez) afirmativas, levando em
consideracdo a realidade de seu trabalho, para ser verificado o nivel de satisfacdo dos
servidores com cada afirmacédo, nesse ensejo, destaca-se que o questionério utilizou a escala
tipo Likert, que conforme Dalmoro; Vieira (2013) trata-se de uma técnica de pesquisa na qual
apresenta uma afirmacao auto-descritiva e, em seguida, oferece como opcdo de resposta uma
escala de pontos, normalmente cinco, com descri¢cdes verbais que contemplam extremos —
como, por exemplo: “concordo totalmente” e “discordo totalmente”. No questionario aplicado
nesta investigacdo, utilizaram-se as seguintes opc¢des de respostas: 1. Insatisfeito; 2. Pouco
Insatisfeito: 3. Satisfeito; 4. Muito Satisfeito e 5. Plenamente Satisfeito.

No mesmo instrumento de coleta, objetivou-se verificar também o grau de
importancia que os servidores davam as afirmacfes dispostas no questionario, com as
seguintes opgOes de respostas: 1- Sem Importancia; 2- Pouco Importante; 3- Importante; 4-
Muito Importante; 5- Essencial, Fundamental.

No que concerne ao uso de questionario no desenvolvimento da pesquisa, Gil (1999)
apresenta as seguintes vantagens do questionario sobre as demais técnicas de coleta de dados:
a) possibilita atingir grande nimero de pessoas, mesmo que estejam dispersas numa area
geografica muito extensa, ja que o questionario pode ser enviado pelo correio; b) implica
menores gastos com pessoal, posto que o questiondrio ndo exija o treinamento dos
pesquisadores; ¢) garante 0 anonimato das respostas; d) permite que as pessoas 0 respondam
no momento em que julgarem mais convenientes; e) ndo expbe os pesquisadores a influéncia

das opinides e do aspecto pessoal do entrevistado.
3.3 PLANO DE TRATAMENTO ESTATISTICO E ANALISE DOS DADOS
Como j& frisado, a analise e a interpretacdo dos dados foram obtidas através de

entrevistas e um questionario que teve como objetivo analisar os dados e fazer uma

comparagao com a pesquisa bibliografica e responder os objetivos. Os dados foram analisados
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através de gréficos, e para o tratamento destes dados foi utilizado o software Microsoft Excel,
que é um programa do Microsoft Office, através desse programa os dados foram jogados no

gréfico para melhor entendimento e logo depois foi lancado no Word para ser analisado.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA UFBA — CCCONV (OBJETO DA PESQUISA)

A Universidade Federal da Bahia — A primeira do Brasil tem seu comego em 18 de
fevereiro de 1808, quando o Principe Regente Dom Jodo VI institui a Escola de Cirurgia da
Bahia, primeiro curso universitario do Brasil. Ainda no século XIX, incorporou 0s cursos de
Farmécia (1832) e Odontologia (1864), a Academia de Belas Artes (1877), Direito (1891) e
Politécnica (1896). No seculo XX, lIsaias Alves cria a Faculdade de Filosofia, Ciéncias e
Letras (1941).

A condicdo de Universidade integrada: Artes, Letras, Humanidades e Ciéncias, como
também a sua federalizacdo, ocorreram em 1946. Hoje, com mais de 70 anos apds essa
mudanca, a UFBA é uma das principais universidades no eixo norte-nordeste e ocupa a 14°
posicdo entre todas as universidades do pais.

A coordenacdo de Contratos e Convénios Académicos - CCCONV, local de
realizacdo da pesquisa, € um oOrgdo administrativo da universidade e tem como objetivo
centralizar a elaboracdo, a tramitacdo e o controle sobre os instrumentos juridicos celebrados
entre a UFBA e as varias instituicdes com que esta mantém acordos ou parcerias. Além disso,
assume a responsabilidade do acompanhamento, analise de prestacdo de contas referentes aos
acordos firmados, observados os prazos, 0os documentos comprobatérios e encaminhamentos
necessarios, sempre observando a legislacdo pertinente.

Portanto, constituem atividades da CCCONV: Interagir com as instituicGes publicas,
privadas e pessoas fisicas, com vistas a celebracdo de acordos, convénios e contratos,
observando o cumprimento das normas internas da Instituicdo e das legislacGes pertinentes;
Facilitar o tramite dos processos relacionados a convénios, contratos, termos de cooperacéo e
outros instrumentos juridicos congéneres firmados com a UFBA; Controlar e acompanhar o
andamento dos processos; Orientar, quando necessario, a elaboragdo de termos e acordos;
Acompanhar a execugdo e encerramento, por meio das prestagdes de contas; Promover a

publicacdo dos atos juridicos celebrados pela universidade.
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4.2 ANALISES DAS ENTREVISTAS SEMIESTRUTURADAS

Dos 10 (dez) entrevistados 6 (seis) sdo do sexo feminino. Pelo menos 7 (sete) dos
que responderam as entrevistas estdo na faixa etaria de 31 a 40 anos. A média de tempo de
servico prestado no setor estd entre 5 a 10 anos. E todos os entrevistados possuem poés-
graduacdo, destes, 7 (sete) em nivel de especializacdo e 3 (trés) tem mestrado.

As entrevistas foram divididas por categorias que serdo comentadas a seguir:

4.2.1 Motivagao

Conforme descrito na revisdo da literatura, a motivacdo € uma vontade que vem de
dentro do individuo para atender uma necessidade. Ramos (2013) corrobora que a motivagao
¢ 0 modo pelo qual o comportamento é estimulado, considerando, nesse sentido, a
importancia das metas estabelecidas organizacionalmente. Portanto, vérias teorias foram
desenvolvidas, a fim de explicar a motivacdo e satisfacdo dos seres humanos, enquanto
colaboradores de uma organizacdo. Nesse ensejo, fazendo o link entre a satisfacdo no trabalho
com o aspecto motivacional, foi perguntado aos entrevistados o que eles entendem por
motivacao e qual a relacdo que eles faziam com o cargo que ocupam e o reconhecimento por
parte da administracdo. Pelo menos para 6 (seis) dos entrevistados significa gostar do que se

faz, conforme ¢é relatado pelos entrevistados 1 e 3:

E ter as minhas aspira¢des quanto ao trabalho, quanto as metas que eu decidi
alcancar, quanto ao relacionamento interpessoal com os colegas e, principalmente,
trabalhar naquilo que a gente gosta, ou seja, fazer o que gosta. (Entrevistado 1)

Motivagdo é estar no lugar onde vocé se sente bem para trabalhar e fazer o que vocé
gosta de fazer, me sinto capaz e especificamente motivado em alcangar as metas e
objetivos estabelecidos pelo setor, pra mim é isso e eu acho que eu estou no lugar
ideal e por isso que eu td aqui, me sinto satisfeito. (Entrevistado 3).

No ambito geral das entrevistas, os servidores se sentem satisfeitos e individualmente
motivados com o trabalho que realizam no setor de convénios da Universidade Federal da
Bahia. Este resultado mostra que a maioria dos servidores se sente reconhecida no seu
ambiente de trabalho e acredita que o desempenho do seu cargo e o reconhecimento é um
fator relevante para sua motivagdo. Nesse sentido, cabe lembrar que o reconhecimento do
trabalho do colaborador, seja através de promocéo ou de um elogio é fundamental no processo

de estimulos e encorajamento do trabalhador com relagdo a sua funcdo, além de despertar
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desejo constante de melhoria das atividades executadas. (CHIAVENATO, 2004).

4.2.2 Ambiente de trabalho e relacionamento com colegas

Para os 10 entrevistados, o ambiente de trabalho da CCCONV causa-lhes plena

satisfacdo. Conforme relatos dos entrevistados 4 e 7:

O Setor de Convénios tem um ambiente de trabalho muito bom, a gente, seja o
chefe, seja os colaboradores, sempre prega a cultura do respeito uns com 0s outros.
Todos tém um bom relacionamento. Acho que é um consenso que a gente sente que
trabalha num lugar bom. (Entrevistado 4)

Sinto-me bastante satisfeito aqui no setor, o grupo, o convivio, a integracdo com
eles, € muito bom. Temos um bom relacionamento, e eu na condicdo de chefia,
procuro manter o grupo sempre unido. Em que pese haver pauta de divergéncias,
alimentamos relac¢Ges cordiais, respeito de opinides diversas e cooperagdo mutua.
(Entrevistado 7).

Essa motivagdo em trabalhar na CCCONV esté intimamente ligada a teoria dos dois
fatores de Herzberg, Bright (2008, apud Pedro, 2014) destaca que o bom relacionamento com
colegas e superiores é uma das caracteristicas das condic@es de trabalho que mais influencia o
nivel de satisfacdo dos funcionarios pablicos e as suas intencBes de rotatividade. O mesmo
autor também corrobora referindo que, o individuo ao desenvolver a sua atividade num
contexto social agradavel e gratificante, sente-se com mais apoio e bem-estar, mostrando-se
mais satisfeito do que se estivesse inserido num ambiente pouco coeso, de conflitos
incessantes.

Vergara (1999) explanou bem essa questdo, segundo ele, os dois fatores levantados
por Herzberg explicam o comportamento das pessoas no trabalho, ou seja, 0s higiénicos e 0s
motivacionais. Fatores higiénicos localizam-se no ambiente de trabalho. S8o extrinsecos as
pessoas. Fatores motivacionais sdo intrinsecos. Dizem respeito aos sentimentos de
autorrealizacdo e reconhecimento. A Teoria da Expectativa relaciona desempenho com
recompensa e a Teoria da Equidade, as pessoas se sentirdo mais ou menos motivadas para o
trabalho, & medida que percebam, ou ndo, a presenca da justica, da igualdade das relagdes de
trabalho.

Portanto, percebe-se que a satisfagdo dos colaboradores do setor de convénios esta
tambem ligada aos fatores higiénicos da Teoria dos Dois fatores, isto é, estdo localizados no
proprio ambiente de trabalho, s&o as condigdes fisicas e ambientais de trabalho tal como:

salario, beneficios sociais, o tipo de chefia, os tipos de supervisdes que sdo dadas, as politicas
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e diretrizes da empresa, o clima em relacdo as pessoas que nela trabalham os regulamentos

internos entre outros.

4.2.3 Seguranca, reconhecimento no trabalho e oportunidade de crescimento

Uma das perguntas relacionada a este item foi: Caso tivesse oportunidade mudaria de
Setor? Como visto no item anterior, a satisfacdo dos colaboradores em estar atuando no Setor
de Convénios é bastante aparente e a resposta a questdo se mudaria de setor ou ndo também
comprova isso, verificamos que 9 (nove) dos respondentes afirmam que caso tivessem
oportunidade de mudar de organizacdo ndo o fariam, e apenas 1 (um) caso registrou que se
tivesse oportunidade mudaria de Setor ou de organizacéo.

Bergamini (1990) esclarece que a satisfacdo no trabalho ou com a funcao exercida é
entendida como a relacdo percebida entre o que um individuo espera de seu trabalho e o que
ele percebe que estd obtendo. E ainda um estado de prazer emocional resultante da avaliagio
qgue um profissional faz sobre até que ponto as funcdes que desenvolve atendem seus
objetivos.

No ambito do reconhecimento do trabalho e oportunidade de crescimento, 0s
entrevistados concordam que a instituicdo propicia o reconhecimento, mas relativizam as

oportunidades de crescimento, conforme destaque do entrevistado 8:

Existem oportunidades de crescimento, mas deveriam ser mais sistematizadas, 0
PCCTAE, que é o plano de carreira dos servidores federais na area da educagdo
colabora quando tratamos de progressdes funcionais, entretanto, o acesso a cargos
de chefia e dire¢éo, por vezes, ndo leva em conta a capacidade técnica de quem esta
assumindo o posto. (Entrevistado 8)

Segundo Robbins (2010) “trabalhos interessantes que fornecem treinamento,
variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios” (ROBBINS, 2010,
p, 75). Desta forma, quanto mais a organizacdo proporciona formas de crescimento e

desenvolvimento, mais o empregado tende a ficar satisfeito com seu trabalho.
4.3 ANALISES DO QUESTIONARIO APLICADO
Nesta secdo serdo apresentados os resultados obtidos através do questionario. O

mesmo foi aplicado a 20 servidores efetivos (concursados) do Setor de Convénios e Contratos

Académicos — CCCONV da Universidade Federal da Bahia, representando, portanto, uma
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amostra de 66,6% dos colaboradores lotados neste setor.

Nos primeiros itens pesquisados, foram analisados os dados sociodemogréficos dos
servidores, como sexo, faixa etaria, escolaridade, cargo e tempo de servico prestado ao setor.
Na segunda parte serdo apreciados os itens que estdo relacionados aos fatores higiénicos e

motivacionais que causam satisfagdo nos servidores, objetivo do estudo.

4.3.1 Dados sociograficos

4.3.1.1 Género

Graéfico 1 — Identificacdo dos respondentes quanto ao género

B Masculino

H Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do questionario aplicado.

Neste primeiro dado, verifica-se a presenca maior de servidores do sexo feminino em
relagdo ao masculino. Contudo, tal observacdo ndo causa nenhuma interferéncia aos objetivos
proposto pela pesquisa, ou seja, poderia ser também ao contrario, isto €, um percentual maior
de homens em relacdo as mulheres e 0s objetivos também seriam 0s mesmos. Portanto, esse é
apenas um dado onde mostra que do total dos questionarios aplicados, 55% € do sexo

feminino.
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4.3.1.2 Faixa etéaria

Graéfico 2 — Identificagdo dos respondentes quanto a faixa etaria

M Entre 18 a 30 anos
M Entre 31 a 40 anos
W Entre 41 a 50 anos

B Acima de 50 anos

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do questionario aplicado.

A idade dos respondentes esta distribuida conforme as quatro faixas etarias
discriminadas no gréafico. Portanto, os servidores pesquisados estdo, em sua maioria, mais
precisamente 55% na faixa etaria dos 31 a 40 anos, outros 20% na faixa dos 18 aos 30 anos e
35% acima dos 41 anos.

4.3.1.3 Escolaridade

Gréfico 3 - Identificacdo dos respondentes quanto a escolaridade

0%

B Ensino Médio
M Superior Incompleto
i Superior Completo

B Pés-Graduagdo

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do questionario aplicado
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No item escolaridade percebe-se que os servidores da CCCONV tem boa
qualificacdo profissional. Os dados mostram que a maioria dos servidores, 60% tem pds-
graduacdo em nivel de especializacdo e mestrado e 30% tem apenas a graduacdo e 10% da
amostra da pesquisa possui 0 nivel superior incompleto. Esses dados mostram que 0s
servidores tém buscado se qualificar para prestar o melhor servigo para a sociedade.

Cabe o destaque também para o aspecto motivacional. A lei 11.091/2005 que €é o
plano de carreira dos servidores federais Técnicos Administrativos em educacdo, estabelece
percentuais de incentivo a qualificacdo, ou seja, vantagem pecuniaria concedida
exclusivamente ao servidor Técnico-Administrativo em Educacdo (TAE) que possuir
educacao formal superior ao exigido para o cargo. Terd por base um percentual calculado
sobre o padréo de vencimento percebido pelo servidor. Por exemplo, um servidor com cargo
de nivel médio que se qualificar com um curso de nivel superior com relacdo direta com o
cargo que ocupa terd um acréscimo de 25% sobre o0 seu vencimento, se especializacdo mais
5%, e se fizer um mestrado, mais 22%. Portanto, o setor de convénios, através da instituicéo
Universidade Federal da Bahia tem atuado no aspecto motivacional para qualificacdo dos seus

servidores.

4.3.1.4 Cargos

Graéfico 4 — Identificacdo dos respondentes quanto ao cargo.

m Coordenagao Geral

B Chefia FG

Administrativo

80%

Fonte: Elaborado pelo autor a partir do questionario aplicado.

Dentre os servidores pesquisados 80% sdo dos que exercem as atividades
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administrativas, melhor definindo, séo os técnicos administrativos que exercem as atividades
corriqueiras do setor sem as fungdes gratificadas como coordenacdo e chefias, ou seja, é a
parte operacional. A outra parte que compbe os pesquisados sdo chefes de nucleos, 15% e

coordenacao geral, 5%.

4.3.1.5 Tempo de servigo

Grafico 5 — Identificacdo dos respondentes quanto ao tempo de servico

B Menos de 5 anos

W De 5a10anos
De 11 a 15 anos

® De 16 a 20 anos

= Mais de 20 anos

Fonte: Elaborado pelo autor

O tempo de servico ou trabalho no setor de convénios foi distribuido conforme as
faixas descritas no grafico acima. Fica evidente que grande parte dos servidores pesquisados
tem ja algum tempo de atuacdo no setor, ou seja, 35% estdo na faixa de 11 a 15 anos de
servigo, outros 25% tem de 5 a 10 anos. Detalhe para o aspecto de servidores novos no setor,
isto é, 25% tem menos de 5 anos atuando no setor de convénios, aspecto relevante quando da
analise da satisfacdo quanto ao ambiente de trabalho e seguranca contra arbitrariedades, dado
que serd analisado adiante no quesito “fatores higi€nicos” da Teoria de Herzberg. Outro
aspecto importante encontrado na analise do tempo de servigo dos servidores da CCCONV é
que do total pesquisado, 75% ja tem tempo relevante de atuacdo no setor, ou seja, acima de 5
anos, demostrando o alto grau de retencé@o dos servidores no cargo. Os resultados analisados

adiante demonstrardo se isso € consequéncia da satisfacdo no trabalho.
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4.3.2 Fatores higiénicos e motivacionais

Nesta secdo os dados analisados correspondem ao objetivo fim da pesquisa, ou seja,
analisar os fatores seja higiénico ou motivacional, conforme a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg, que causam satisfagcdo ou insatisfacdo nos servidores do Setor de Convénios da
Universidade Federal da Bahia. Como explicado na metodologia, foi utilizado a escala tipo
Likert, com escalonamento entre: 1. Insatisfeito; 2. Pouco Insatisfeito: 3. Satisfeito; 4. Muito
Satisfeito e 5. Plenamente Satisfeito. Na mesma esfera da pesquisa foi observado o que os
servidores pensam sobre as questdes levantadas dando posi¢des também com escalonamento
tipo Likert como: 1- Sem Importancia; 2- Pouco Importante; 3- Importante; 4- Muito

Importante; 5- Essencial, Fundamental.

4.3.2.1 Fatores higiénicos (extrinsecos)

Conforme defendido no referencial tedrico, sequindo a abordagem de Ferreira; et al
(2006), os fatores higiénicos abrangem todos os beneficios oferecidos pela empresa, tais
como: condi¢des e ambiente de trabalho, relacionamento com os superiores, seguranga no
emprego, beneficios sociais e saldrio, que sdo vistos como fatores que podem gerar
insatisfacdo e, quando estes fatores estiverem apropriados, as pessoas nao ficardo insatisfeitas.

4.3.2.1.1 Condic0es de trabalho, instalacdes fisicas

A falta de conforto nas instalacfes fisicas do local de trabalho afeta o &nimo e,
consequentemente, derrubam a produtividade, gerando as sensagdes aqui pesquisadas, mais
especificamente de insatisfacdo. Os aspectos relacionados a condi¢bes de trabalho ou
instalagdes fisicas estdo ligados a problema de excesso de ruidos, a temperatura, a iluminacéo,
como também os moveis e instalagdes que precisam ser ergondémicos para proporcionar
conforto. Assim como o suporte tecnoldgico para facilitar a atuacao do colaborador.

Na analise dos resultados constatou-se que 70% dos servidores pesquisados estdo
satisfeito com as condicOes de trabalho proporcionadas pelo setor de convénios. Outros 30%
estdo muito satisfeito ou plenamente satisfeito, ndo havendo, portanto, indices que gerem
insatisfacdo. Estes dados trazem analises interessantes, no sentido de que se ouve muito no
ambito do servico publico, seja da esfera Federal, Estadual ou Municipal, que a falta de

condigcdes de trabalho sdo uma das grandes dificuldades enfrentadas pelos servidores
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publicos. No entanto, percebe-se que nesta instituicdo pesquisada as condic¢des de trabalho séo
adequadas para 0 bom andamento dos trabalhos.

No que se refere ao grau de importancia que os servidores pesquisados ddo a essa
questdo, percebe-se que todos consideram de grande relevancia, escalonados entre 60% como
importante, 30% como muito importante e outros 10% considerando o aspecto instalagdes

fisicas como essencial, fundamental.

Graéfico 6 - Grau de satisfacdo e importancia com instalacdes fisicas

GRAU DE SATISFACAO
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M Insatisfeito

M Pouco Satisfeito
m Satisfeito

1 Muito Satisfeito

B Plenamente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4.3.2.1.2 Remuneracdo dos servidores (salarios)

Graéfico 7 - Grau de satisfacdo e importancia coma remuneracao

GRAU DE SATISFACAO
0% 0%

M Insatisfeito

Pouco Satisfeito

50% Satisfeito
Muito Satisfeito

30% M Plenamente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

Neste item, constataram-se graus de insatisfacdo nos servidores pesquisados. 20%
disseram estar insatisfeito no que diz respeito a remuneracdo e outros 30% declararam estar
pouco satisfeito. Contudo, ha um percentual relevante, 50% que se considera satisfeito com a
politica de remuneracédo do setor. Francois (2000) em seu estudo sobre o servico publico fez a
observacdo que as reparticdes publicas sdo povoadas por funcionarios publicos de alta
motivagdo para o servigo. Nesse caso, conforme descrito pelo autor, existe a tendéncia dos
funcionarios publicos em aceitarem ganhos financeiros menores, pois sua recompensa e
satisfacdo advém da satisfacdo na prestacdo do servico publico. O resultado encontrado nesse
quesito remuneracédo parece concordar relativamente com esse posicionamento.

Contudo, os 50% de insatisfacdo, ou até mesmo a falta de indices na escala muito
“satisfeito” ou “plenamente satisfeito” tem suas razdes. Pode-se inferir que existe expectativa
salarial, uma vez que se trata de uma instituicdo publica que, segundo a politica de correcéo
salarial, encontra-se engessada, sem perspectiva de mudanca. Ha pelo menos 4 (quatro) anos
que os servidores no ambito da educacéo federal estdo sem aumento.

No que concerne ao grau de importancia, a remuneracdo foi avaliada pelos servidores
como importante e muito importante. Pode-se considerar que os dados revelam, pela

classificacdo feita pelos participantes, tanto pelo grau de importancia, quanto pelo grau de
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satisfagdo, que a remuneracdo é um fator gerador de insatisfacdo profissional, mas ndo é o
principal fator determinante de satisfacao profissional.

4.3.2.1.3 Administracdo do setor, estilo de lideranca (Coordenacgédo, Chefes)

As respostas quanto a lideranca a qual os servidores estdo subordinados revelam que
uma parte significativa esta satisfeita com a administracdo do setor. Os dados mostram que
65% dos servidores se consideram satisfeitos e 20% muito satisfeito. Encontraram-se
resultados na escala pouco satisfeito, pelo menos 15% dos servidores do setor ndo estdo
felizes ou ndo concordam com a administracdo e o estilo de lideranga dos gestores do setor.
Na avaliacdo do grau de importancia, a maioria considera este item como muito importante.

Portanto, € possivel constatar que os servidores, em sua maioria, mantem uma boa
relagdo com seus superiores, o que ndo conclui, nesse ensejo, que seus lideres tenham agoes
sempre positivas. Manter um bom relacionamento com seus liderados é parte fundamental na

escalada de um bom lider.

Gréfico 8 - Grau de satisfacdo e importancia da administracdo e lideranca do setor

GRAU DE SATISFACAO
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H Insatisfeito
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B Plenamente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4.3.2.1.4 Relacionamento com os colegas (Interpessoal)

A ciéncia ja provou e o proprio cotidiano também comprova que 0 ser humano € um
ser sociavel, mas embora seja um ser sociadvel, todo relacionamento € complexo, pessoas sdo
diferentes, agem, pensam e comportam-se de forma diferente. E em um contexto competitivo,
como oambiente de trabalho, esses fatores sdo ainda mais agravantes, pois refletem
diretamente nos resultados e desempenho da organizacgéo e do profissional.

Portanto, tém-se em mente que o clima organizacional meche com o comportamento
de seus colaboradores que, quando de forma positiva, pode aumentar a produtividade e
lucratividade do neg6cio, no caso do servico publico, a eficiéncia e eficacia no servigo
prestado ao cidaddo, assim como a motivacdo, bem-estar e satisfacdo do profissional, mas,
guando o efeito do clima organizacional age de forma negativa pode prejudicar — e muito — 0
desempenho e qualidade de vida do profissional e os resultados da organizacao.

Assim, é de fundamental importancia que as organizagdes e profissionais estejam
atentas a qualidade de seus relacionamentos interpessoais. O comportamento de um
profissional e a forma com que ele se comunica e relaciona com sua equipe pode ser um fator
determinante para o sucesso ou o fracasso de uma organizagao.

Cabe também o destaque, que trabalhar com pessoas que tornam a rotina da
organizacdao mais agradavel é sempre positivo. Como grande parte dos profissionais passam
de 8 a 10 horas dentro das organizacfes, nada mais adequado do que prezar o bom
relacionamento, seja entre os colaboradores, ou até mesmo entre profissional e gestor,
tornando este periodo mais tranquilo, e por consequéncia, melhores resultados.

Nesse sentido, considerando os dados coletados na pesquisa, fica evidente que
nenhum servidor do setor em estudo esta insatisfeito com as relacdes interpessoais com 0s
colegas. 55% se dizem plenamente satisfeita com o ambiente de trabalho, especificamente no
que tange ao clima organizacional. Outros 30% se considera muito satisfeito, 10% se diz
satisfeito e apenas 5% mostra um pouco de insatisfagdo com o relacionamento com 0s
colegas.

No que tange ao grau de importancia, um percentual significativo considera como
essencial, fundamental este item, seguidos de muito importante e importante. Cabe o destaque
de que ndo houve respostas para as escalas “sem importancia” ou “pouco importantes”,

mostrando que o relacionamento interpessoal € bastante valorizado pelos respondentes.


https://www.sbcoaching.com.br/blog/uncategorized/aumente-em-ate-30-a-performance-de-sua-empresa-e-do-seu-time/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/atinja-objetivos/comportamento-organizacional/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/atinja-objetivos/comportamento-organizacional/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/tudo-sobre-coaching/como-aumentar-a-produtividade/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/tudo-sobre-coaching/como-aumentar-a-produtividade/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/motivacao/motivado-no-trabalho/
http://sociisrh.com.br/gestao-de-talentos-valorizar-reconhecer-e-reter/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/colaboradores/coaching-e-gestao-da-qualidade-de-vida-trabalho/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/uncategorized/torne-sua-empresa-perene-e-bem-sucedida/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/atinja-objetivos/comportamento-organizacional/
https://www.sbcoaching.com.br/blog/atinja-objetivos/comportamento-organizacional/

54

Gréfico 9 - Grau de satisfacdo e importancia ao relacionamento interpessoal
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m Satisfeito

Muito Satisfeito

B Plenamente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

4.3.2.1.5 Beneficios e incentivos sociais

Os beneficios sociais, conforme Chiavenato (2008) sao facilidades, conveniéncias,
vantagens e servigos que as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-
Ihes esforcos e preocupagdes. Podem ser financiados, parcialmente ou totalmente, pela
organizacdo. Quase sempre ndo sdo pagos diretamente pelas pessoas. Contudo, constituem
meios indispensaveis na manutencdo de forca de trabalho dentro de um nivel satisfatorio de
satisfacdo e produtividade. Na perspectiva de Herzberg, esses beneficios estdo no ambito dos
fatores higiénicos que podem trazer satisfagdo ou nenhuma satisfacdo nos colaboradores.

Sendo assim, é perceptivel que programa de beneficios e incentivos como ferramenta
utilizada pela ARH, quando atende as reais necessidades dos colaboradores, contribui para a
motivacao e satisfacdo dos mesmos, de modo que estes por sua vez, deem o seu melhor e
tragam um bom rendimento a organizacdo, ou melhor, por assim dizer beneficios e incentivos
fazem um papel de méo dupla, trazendo a satisfacdo tanto para a organizacdo como para seus
colaboradores.

No que concerne a pesquisa, 0s beneficios estipulados e que fazem parte do portfélio
do governo federal para os seus servidores sdo: Alimentacdo, Plano de Saude, auxilio creche e

capacitacao profissional.
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Gréfico 10 - Grau de satisfacdo e importancia aos beneficios sociais
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Os dados mostram que os servidores pesquisados tem um alto de grau de insatisfagéo
com no quesito beneficios e incentivos sociais. No somatorio das escalas “Insatisfeito” e
“Pouco Satisfeito” tém-se um resultado de 65% de insatisfacdo. Do total pesquisado apenas
35% considera-se satisfeito com a politica de beneficios e incentivos sociais do Governo
Federal.

A busca por razdes que justificassem esse descontentamento mostrou que no quesito
capacitacdo sdo poucos 0s cursos, inclusive de mestrado, quais 0s servidores tem acesso.
Lembrando que no que diz respeito ao aumento da remuneracdo do servidor, a mesma esté
condicionada a capacitacao profissional. Outro ponto observado, no que se refere ao plano de
salde, os servidores alegaram que o percentual pago pelo governo para cobrir despesas com
planos de salde € muito pouco, tendo que o servidor arcar com a maior parte das despesas.
Referente a alimentacdo e ao auxilio creche a queixa é que os valores ja estdo bastante
defasados e ndo acompanharam os aumentos inflacionarios.

O percentual de concordancia nas escalas em que esse item tem alto grau de
importancia mostra 0 quanto os servidores apreciam esta questdo. Um comparativo com o
item remuneracdo exple que os beneficios e incentivos sociais tem maior peso para 0

servidor.
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4.3.2.2 Fatores motivacionais (Intrinsecos)

Esta parte esta relacionada a satisfacdo no cargo, ou seja, € funcdo do contetdo ou
atividades desafiadoras e estimulantes do cargo. Sdo fatores que estdo sob o controle dos
individuos, pois estdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha. Envolvem

sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e auto-realizagéo.
4.3.2.2.1 Trabalho na CCCONYV (Atividades na condi¢do de servidor da unidade)

Gréfico 11 - Grau de satisfacdo e importancia sobre o trabalho que realiza
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Fonte: Elaborado pelo autor.

A analise dos dados demonstra a satisfacdo dos pesquisados em relacdo as atividades
gue desempenham no setor de convénios. 55% dos servidores em questdo se sentem
satisfeitos, seguido por muito satisfeito e plenamente satisfeitos, 35% e 10%,
respectivamente. Quanto ao grau de importancia, hd consenso da importancia desse item no
sentimento do servidor.

Portanto, pode-se inferir que este resultado tem relacdo direta com o que foi
pesquisado nos fatores higiénicos, no que diz respeito as relagdes interpessoais e lideres. Pois
0 bom relacionamento dos entrevistados com seus lideres e colegas de trabalho, ocasiona um

6timo clima para o trabalho.
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4.3.2.2.2 Realizagéo (Sentir-se realizado no trabalho)

Realizacdo profissional significa, fundamentalmente, gostar do que se faz, com
competéncia. Quando uma pessoa se sente realizada com o trabalho que desenvolve é porque
reconhece o seu valor e 0 quanto é importante. Para o servidor publico isto tem um valor
peculiar, pois a mesma ndo enxerga o trabalho apenas como meio de mera sobrevivéncia, mas
uma forma de servir a sociedade.

A pesquisa mostrou que os servidores do setor de convénios estdo satisfeitos, 55% e
muito satisfeito, 30%, além de plenamente satisfeito, 10%, em relacdo a realizacéo
profissional. No que tange ao grau de importancia, 0s mesmos veem essa questdo como muito

importante.

Gréfico 12 - Grau de satisfacdo e importancia quanto a realizagdo profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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4.3.2.2.3 Reconhecimento da instituicédo (UFBA)

Grafico 13 - Grau de satisfacdo e importancia reconhecimento da instituicao
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Fonte: Elaborado pelo autor.

O reconhecimento é uma das medidas motivacionais mais eficazes na vida de um
colaborador. Segundo a Teoria dos Dois Fatores ele é fundamental no que diz respeito a trazer
satisfacdo ao funcionario. Sem contar que no ambiente de trabalho o reconhecimento
contribui positivamente com a produtividade, assim como com o clima organizacional.

Na analise dos dados referente a este item, verifica-se um alto grau de satisfacdo dos
servidores. Os dados mostram que 45% estdo satisfeitos e outros 55% se sentem muito
satisfeitos ou plenamente satisfeitos. Houve um percentual bem pequeno de insatisfagéo,
exatamente 5%, relativamente ndo modifica a analise de alto grau de satisfacdo no quesito
reconhecimento da instituicdo. No a&mbito do grau de importancia dada a essa questdo, 0s
servidores consideram como algo muito importante, exemplificado no gréafico acima.

Questionados sobre o porqué eles se sentiam reconhecidos na instituicdo, a resposta
exarada por todos é que esse reconhecimento ndo se confunde com a administracdo federal
em si, haja vista ndo se sentirem alcancados pelas politicas do 6rgdo maior que rege a
instituicdo, isto é, o Ministério da Educacdo. A Satisfacdo é estritamente relacionada a
instituicdo UFBA, o0 que de fato € o que esta sendo pesquisado. Na opinido dos entrevistados a
UFBA proporciona, mesmo com todas as dificuldades com restricdo or¢camentaria, condigdes

para trabalhar e faz todo o possivel para que o servidor se sinta bem no trabalho.
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4.3.2.2.4 Progresséo funcional

Os servidores federais no ambito da educacdo tem um plano de carreira aprovado
juridicamente, Lei federal 11.091/05. Além dela, existe também a lei que rege as relagdes dos
servidores publicos federais com o Estado, a Lei 8.112/91 que tem também vérios institutos
sobre a carreira do servidor.

No que tange ao sentimento dos servidores da instituicdo pesquisada, 0s mesmo
consideram-se satisfeitos com o quesito progressdo funcional. 55% assinalaram o item
satisfeito, outros 40% muito satisfeito e um percentual pequeno, isto é, 5% consideram-se
pouco satisfeito com as politicas de progressdo funcional. Nesse quesito ndo se procurou
saber a razdo para a satisfacdo, haja vista, o plano de carreira ser estabelecido em lei e 0
servidor ao prestar o concurso publico ja sabe que sera regido por ela, portanto ja tem o
conhecimento prévio sobre os direitos e deveres. Talvez fosse motivo de questionamento se 0
resultado fosse maior para o item insatisfacéo, o que ndo foi o caso.

No que se refere ao grau de importancia, os servidores pesquisados consideram 55%

como importante e outros 45% como muito importante.

Gréfico 14 - Grau de satisfagcdo e importancia progressao funcional

0 0% GRAU DE SATISFACAO
5%

M Insatisfeito
40% e
Pouco Satisfeito
Satisfeito
Muito Satisfeito

55% Plenamente Satisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4.3.2.2.5 Autonomia para o trabalho

Grafico 15 - Grau de satisfacdo e importancia autonomia para o trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor

Segundo Shono (2019) o colaborador que ndo tem autonomia no trabalho se sente
como um passaro preso em uma gaiola. A falta de liberdade funciona como amarras para a
criatividade e pode desmotivar o profissional. Conforme a autora, esse € um dos motivos que
levam as pessoas a pedirem desligamento de seus empregos.

Cabe o destaque, que a autonomia no trabalho nio é necessariamente dar um “cheque
em branco”, mas permitir que o colaborador tome certas iniciativas sem a necessidade de
receber ordens. Trata-se de algo que estimula a alta produtividade, pois os profissionais
assumem mais responsabilidades e querem mostrar resultados.

E bem verdade que no ambito publico, especificamente, para regime estatutario,
aonde as atividades e fun¢des ja vem atrelados a criacdo do cargo, essa autonomia no trabalho
fica um pouco prejudicada. No entanto, nos ultimos anos tém-se estimulado maior liberdade e
autonomia ao servidor, principalmente no objetivo de desburocratizar o servi¢o publico. Os
ideais da administracdo gerencial tém contribuido para esse feito, pois a autonomia para o
servidor publico torna os processos mais rapidos sem ficar tdo atrelados a liberagcdes dos
gestores, gerando aumento no desempenho da instituicéao.

No ambito do estudo, os servidores pesquisados sentem-se satisfeitos 50%, outros
35% muito satisfeito e 15% plenamente satisfeitos. Na busca por informagbes para tanta

satisfacdo verificou-se que os servidores percebem que 0 gestor do setor ndo € um
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controlador, ha liberdade para a execucédo das tarefas como também alguma autonomia para a
tomada de decisfes. Segundo os servidores pesquisados existem reunides periddicas onde a
opinido de cada servidor € levada em conta, o que de certa forma facilita o trabalho, e
consequentemente, um clima organizacional agradavel no setor.

No que diz respeito ao grau de importancia, alguns servidores entendem ser este
quesito importante 60%, outros acham muito importante 30% e outra parte que considera

essencial fundamental 10%.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Portanto, agora de forma conclusiva, qual nesse trabalho, o objetivo maior foi
descobrir a luz da Teoria dos dois fatores de Herzberg, a qual estabelece os fatores higiénicos
e motivacionais como preponderantes a determinar o nivel de satisfagdo ou insatisfacdo no
trabalho, & ligac&o entre satisfacdo e ambiente de trabalho entre os servidores e colaboradores
da Universidade Federal da Bahia. Destaca-se que para alcancar o objetivo geral proposto,
desenvolveram-se 0s seguintes objetivos especificos: (1) Identificar os fatores higiénicos e
motivacionais que podem influenciar o nivel de satisfacdo dos servidores da UFBA. (2)
Caracterizar as condi¢cdes ambientais de trabalho, sob a dtica dos servidores; (3) Refletir sobre
0s provaveis problemas/fatores que interferem na satisfacdo dos servidores da instituicao
estudada.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, concluimos que foi alcancado, pois a
pesquisa mostrou quais fatores influenciam no nivel de satisfacdo dos servidores. No trabalho
de Herzberg, ele dividiu a perspectiva de satisfacdo em dois fatores: motivacionais (0s que
agradavam) e higiénicos (os que desagradavam). Nesta teoria, os fatores higiénicos sdo
aqueles necessarios para evitar que o funcionéario fique insatisfeito em seu trabalho, porém,
eles nédo séo capazes de fazer com que ele se sinta completamente satisfeito.

Para Herzberg, o oposto de satisfacdo ndo é a insatisfacdo, mas nenhuma satisfagéo.
Bem como, o oposto de insatisfacdo ndo é a satisfacdo, mas sim nenhuma insatisfacéo.
Portanto, os fatores higiénicos dizem respeito as condicdes fisicas do ambiente de trabalho,
salario, beneficios sociais, politicas da organizacdo, clima organizacional, oportunidades de
crescimento, etc. Segundo Herzberg, estes fatores séo suficientes apenas para evitar que as
pessoas figuem desmotivadas. A auséncia desmotiva, mas a presenca ndo € elemento
motivador. S&o chamados fatores insatisfacientes, também conhecidos como extrinsecos ou
ambientais.

Nesse sentido, o resultado encontrado mostrou a auséncia de satisfacdo no que diz
respeito aos fatores higiénicos, especificamente, nos quesitos beneficios sociais e
remuneracao, como também mostrou nenhuma insatisfacdo nos outros itens que compdem os
fatores higiénicos, como instalacGes fisicas, administracdo do setor (estilo de lideranca) e
relacionamento com os colegas, contudo, pela analise do grau de importancia dada a estas
questbes, o percentual encontrado mostra que esses fatores ndo sdo suficientes para trazer
plena satisfacdo aos servidores pesquisados, ainda que ndo estejam insatisfeitos com estes

fatores.
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J& os fatores motivacionais que se referem ao conteudo do cargo, as tarefas e as
atividades relacionadas com o cargo em si, que incluem liberdade de decidir como executar o
trabalho, uso pleno de habilidades pessoais, responsabilidade total pelo trabalho, definicdo de
metas e objetivos relacionados ao trabalho e auto-avaliacdo de desempenho, ou seja, sdo
chamados fatores satisfacientes. A presenca deles produz motivacgdo, enquanto a auséncia néo
produz satisfagdo. Nesse ensejo, a pesquisa mostrou a presenca de satisfacdo em todos esses
itens avaliados, e a analise do grau de importancia dada a essas questfes mostram o quanto 0s
servidores pesquisados acham de suma importancia.

Em relagdo ao segundo objetivo especifico, 0 mesmo também foi alcancado. As
entrevistas com os servidores do setor, permiti-nos chegar a conclusdo que 0s mesmos nao
tém nenhuma insatisfacdo em relacdo as condi¢cGes ambientais de trabalho. Os itens do
questionario que serviram especificamente para atender este objetivo, como instalacdes
fisicas, relacionamento com chefia e colegas, mostram que 0s servidores estdo satisfeitos com
0 ambiente de trabalho.

No que tange ao terceiro e ultimo objetivo especifico, que diz respeito a refletir sobre
0s provaveis problemas/fatores que interferem na satisfacdo dos servidores da instituicdo
estudada, também foi alcancado. Os dados aqui coletados servem de embasamento e
parametros para uso de medidas a fim de corrigir a auséncia de satisfacdo, especificamente,
nos fatores higiénicos, como também aperfeicoa mento nos fatores motivacionais, a fim de
atingir plena satisfacdo dos servidores da instituicéo.

Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo geral descobrir a luz da Teoria
dos dois fatores de Herzberg, a qual estabelece os fatores higiénicos e motivacionais como
preponderantes a determinar o nivel de satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, a ligacdo entre
satisfacdo e ambiente de trabalho entre os servidores e colaboradores da Universidade Federal
da Bahia, especificamente, no setor de convénios da instituicdo. Diante dos resultados obtidos
chegamos a conclusdo que o ambiente de trabalho contribui sim para a presenca da nao
insatisfacdo, e logicamente, ha a ligacdo sim entre os dois construtos, isto €, ambiente de
trabalho e satisfacdo, contudo, o ambiente de trabalho néo é por si so, suficiente para trazer
plena satisfacdo ao colaborador.

Essa constatacdo casa-se perfeitamente com os achados de Herzberg. Ele concluiu
que os fatores que levavam a insatisfacdo profissional nada tinham a ver com aqueles que
influenciavam na producéo de satisfagcdo dos trabalhadores. Assim, o autor percebeu que 0s
fatores que causavam a satisfagcdo dos trabalhadores estavam relacionados ao seu trabalho, a

tarefa desempenhada, sua natureza, responsabilidade, promocéo etc. Ao mesmo tempo, houve
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a constatagdo que os fatores que causam a insatisfagdo dos empregados sdo puramente
ambientais, que ndo dizem respeito a tarefa desempenhada. Séo relacionados & natureza das
relacBes interpessoais, condicdes do ambiente de trabalho, salario etc. Esses fatores sdo 0s
relacionados a empresa e, quando ausentes, causam insatisfacdo, mas quando presentes,
apesar de satisfatorios, ndo causam necessariamente a motivagao do funcionario.

Contudo, algo chama a atencdo nesse estudo, como pode ter sido percebido,
diferentemente do que Herzberg propds nesse caso especifico, alguns fatores higiénicos
podem, sim, causar satisfacdo, como foi o caso do relacionamento com colegas e chefias, 0s
dados coletados mostraram valores percentuais elevados no quesito satisfacdo nesses itens. E
um ponto a se pensar sobre os fatores higiénicos ndo trazerem nenhuma satisfacdo. Porém,
essas variacdes encontradas ndo diminuem a eficacia nem mesmo a importancia que a Teoria
dos Dois Fatores provou ao longo dos anos. Haja vista, a amostra do presente estudo foi bem
pequena comparada ao universo que envolve, especificamente, os servidores publicos. Talvez
em uma pesquisa que envolva um ndmero bem maior de amostras essas constatagdes néo se
confirmem, ou vice versa.

Portanto, embora esta pesquisa tenha obtido dados interessantes e analisados de
forma inédita no ambito da instituicdo em questdo, ndo se esgota e o alcance € amplo, das
possibilidades de novas abordagens e investigacdes sobre o referido tema, afinal as
organizagdes estdo sempre em processos de mudancas, e de forma contundente, as
organizagdes publicas. Especificamente, este trabalho trouxe como resultado a opinido e a
relacdo dos servidores da instituicdo em estudo, com os fatores higiénicos e motivacionais. E
preciso frisar que foi uma aplicacao direta de uma teoria que a principio foi desenvolvida para
analise em uma instituicdo privada. Nesse sentido, depreende-se que os resultados podem ser
divergentes do que pregoa a teoria. No caput deste trabalho fez-se uma abordagem das
diferencas intrinsecas entre setor publico e setor privado, como também as nuances existentes
no processo de gestdo de pessoas nestes dois tipos de administracao.

Nesse ensejo, traz-se aqui como dificuldade encontrada na realizacdo deste trabalho,
justamente a falta de estudos nesta area, no que tange ao servi¢co publico. Sabe-se que este
assunto é muito pouco abordado em relacdo & administracdo publica. Apesar de ser um tema
importante e estar se inserindo na discussdo da reforma administrativa do Estado, ainda existe
muito pouca literatura sobre gestdo de pessoas e motivacéo no setor publico.

Portanto, conclui-se aqui, que € possivel sim motivar servidores publicos. E mais
ainda, a teoria dos dois fatores pode ser aplicada no servico publico, contudo, precisa ser

complementada por fatores agregadores a fim de alcancar maior produtividade e eficiéncia.



65

Que o papel do chefe (como lider) é essencial para atingir metas estabelecidas e melhoria da
produtividade.
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INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

QUESTIONARIO

Prezado colega servidor:

Este questionério é parte integrante de um trabalho de concluséo de curso de graduacdo em

Administracdo Publica. Por gentileza, procure contribuir fornecendo suas respostas de forma

mais realista possivel. Em tempo, informo que ndo ha a necessidade de se identificar.

Obrigado!

Israel Viana.

Orientacdes:

1-

2-

4

Nas questdes de 1 a 5, marque com um X a resposta correspondente aos seus
dados gerais.

Os itens 2 e 3 que se referem aos fatores intrinsecos e extrinsecos devem ser
respondidos conforme o grau de satisfacdo e importancia que cada item
questionado representa para Vvocé.

Marque com um X para dar sua nota de satisfacdo e de importancia conforme o

esguema que consta em cada quest&o.

No item 4 sdo perguntas que complementam as suas respostas aos itens 2 e 3.

Item 1)

Informacgdes Gerais:

1° Sexo: () Masculino ( ) Feminino
2° Idade: () Entre 18 a 30 anos

() Entre 31 a 40 anos
() Entre 41 a 50 anos
() Acima de 50 anos

3° Escolaridade: Ensino Médio ( ) Completo () Incompleto

Ensino Superior () Completo () Incompleto
Pds Graduacdo ( ) Completo ( ) Incompleto



4° Cargo: Administrativo ()
ChefiaCD( ) FG( ) FCC( )
Estagiario ( )
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5° Ha quanto tempo trabalha no Setor de Convénios da Universidade Federal da Bahia?

() Menos de 5 anos.
( )de5a10anos

( )dellal5anos

( ) de 16 a20 anos
() mais de 20 anos

Item 2)
Fatores Intrinsecos:
Grau de Satisfacao Item Questionado Grau de Importancia
Trabalho na CCCONV
(Atividades na condicao de
1123 4 5 Servidor da unidade) 1 2 3 4 5

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito
3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito

1- Sem Importéncia
2- Pouco Importante
3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacao Item Questionado

Grau de Importancia

Realizagéo (Sentir-se realizado no

112131] 4| 5 Trabalho)

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito
3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito

1- Sem Importéncia
2- Pouco Importante
3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacéo Item Questionado

Grau de Importéncia

Reconhecimento da Instituicao
1123|415 (UFBA)




1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito

3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito
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1- Sem Importéncia

2- Pouco Importante

3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacao Item Questionado

Grau de Importancia

Plano de carreira (Possibilidade
de Progressao Funcional) Cursos
oferecidos, capacitacéo,

treinamentos

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito

3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito

1- Sem Importéncia

2- Pouco Importante

3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacao Item Questionado

Grau de Importancia

Autonomia para o Trabalho e
Possibilidade de Implementar

novas ideias

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito
3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito

Item 3) Fatores Extrinsecos:

1- Sem Importéncia
2- Pouco Importante
3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacdo Item Questionado

Grau de Importancia

Condigdes de trabalho,
Instalacgdes Fisicas (mesas,

cadeiras, equipamentos)




1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito

3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito
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1- Sem Importéncia

2- Pouco Importante

3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacao

Item Questionado

Grau de Importancia

Remuneracgéo dos Servidores

(salarios)

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito
3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito

1- Sem Importéncia
2- Pouco Importante
3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacdo

Item Questionado

Grau de Importancia

Administracao do setor, Estilo de
Lideranca (Coordenacao, Chefes,

supervisores, secretarios, etc)

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito
3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

5- Plenamente Satisfeito

1- Sem Importéncia
2- Pouco Importante
3- Importante

4- Muito Importante

5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacdo

Item Questionado

Grau de Importéncia

Relacionamento com a chefia:

Colegas

1- Insatisfeito

2- Pouco Insatisfeito
3- Satisfeito

4- Muito Satisfeito

1- Sem Importancia
2- Pouco Importante
3- Importante

4- Muito Importante
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5- Plenamente Satisfeito 5- Essencial, Fundamental

Grau de Satisfacao Item Questionado Grau de Importancia

Beneficios e Incentivos sociais

112|345 1 2 | 3|4 |5
1- Insatisfeito 1- Sem Importéncia
2- Pouco Insatisfeito 2- Pouco Importante
3- Satisfeito 3- Importante
4- Muito Satisfeito 4- Muito Importante
5- Plenamente Satisfeito 5- Essencial, Fundamental

Item 4) Perguntas relacionadas aos Fatores Higiénicos e Motivacionais

Eixo fatores Hiqgiénicos:

1° Sente-se seguro contra arbitrariedades? (Seguranca)

Sim( ) Nao( )

2° Tem bom relacionamento com seus superiores hierarquico? (Relagdes Interpessoais)
Sim( ) Nao( )

3° Vocé sente que tem uma vida pessoal satisfatoria? (vida pessoal)

Sim( ) Néo( )

4° O seu trabalho te proporciona Prestigio/Status?

Sim( ) Nao( )

5° Vocé considera que o setor de convénios te dar boas condic6es de trabalho?

Sim( ) Néo( )

6° Os regulamentos e politicas organizacionais da CCCONV sdo de igualdades para todos?
Sim( ) Ndo( )

Eixo Fatores Motivacionais:

7° Vocé acha que tem um trabalho desafiador e interessante?
Sim( ) Ndo( )



8° Vocé considera que tem o devido reconhecimento pelo trabalho que realiza?
Sim( ) Nao( )

9° Vocé considera que a instituicdo oferece oportunidade crescimento na carreira?
Sim( ) Néo( )

10° Vocé considera que tem autonomia e responsabilidade no cargo que ocupa?
Sim( ) Ndo( )

11° Suas atitudes funcionais te proporcionam oportunidades de crescimento pessoal?
Sim( ) Néo( )

12° A funcédo que vocé ocupa condiz com sua qualificacdo profissional?

Sim( ) Nao( )
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