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RESUMO

A motivacdo sempre representou um desafio significativo para as organizagdes publicas.
Compreender os fatores que impulsionam as pessoas, demanda esforco, particularmente no que
diz respeito as motivacGes que podem se originar de fatores internos ou externos. A motivacao,
dentro de sua estrutura designada é delineada como o impeto por tréas de suas a¢des, abrangendo
facetas de estimulacéo, atividade, esforco, progresso e tenacidade. E indispensavel que quando
motivadas, as pessoas alcancem os resultados desejados. A presente pesquisa objetivou analisar
os fatores motivacionais e a relacdo com a produtividade dos servidores publicos da
Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira — UNILAB. A questao
problema que norteou esta pesquisa, centrou-se em identificar os fatores motivacionais que
influenciam na dindmica dos servidores publicos da Unilab. Em termos metodoldgicos, foi
realizado um estudo descritivo, utilizando uma abordagem mista e fontes bibliogréficas e
documentais. Através de uma amostra nao probabilistica, composta por 35 servidores, foi
aplicado um questionario organizado por 20 questdes, 18 objetivas e 2 subjetivas que foram
tratadas e analisadas através da estatistica descritiva. Os resultados revelaram que os fatores
motivacionais intrinsecos sdo considerados os mais influentes por servidores docentes e
técnicos administrativos em educacdo, destacando-se o reconhecimento, autorrealizacao,
crescimento pessoal e profissional que contribuem significativamente para a obtencdo de
resultados e melhoria no desempenho dos servidores na Instituicao.
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1. INTRODUCAO

A motivacdo é um assunto relevante no campo das opera¢es organizacionais e tem
atraido imensa atencdo ao longo dos anos, passando de uma abordagem gerencial centrada na
realizacdo de tarefas para uma que prioriza o bem-estar dos individuos. Com o surgimento de
modelos patrimonialistas, burocraticos e agora gerencialistas, os esfor¢os da pesquisa ganharam
destaque devido a sua complexidade.

No entanto, com sua aplicabilidade abrangendo varios dominios, incluindo salde,
educacdo, seguridade social, tecnologia, mercado e industrias, contribui significativamente para
o dominio organizacional, com o objetivo de inspirar os individuos a melhorar a qualidade e a
produtividade no ambiente de trabalho (VERGARA, 2012).

Inicialmente desenvolvidas hd décadas, por meio de uma administracao cientifica, as
pesquisas sobre motivacdo eram responsaveis por analisar o nivel de motivacdo dos
funcionarios, considerando 0 homem econémico, e se resultam no aumento da produtividade,
identificando o fator salario como base (MAXIMIANO, 2012). Entretanto, ndo se cogitavam
outros elementos, como condic¢des de trabalho, reconhecimento e boas relacdes no trabalho,
como fatores que respondiam a causa de um melhor desempenho e eficiéncia nas organizacdes.
Portanto, consoante a evolucdo sistémica, foram surgindo véarias abordagens a respeito de
fatores que influenciam a motivagéo humana.

No ambito da administracdo, o termo motivacao € interpretado de diferentes maneiras,
podendo se tratar de uma motivacdo interna (fatores enddgenos) ou externa (fatores exdgenos).
Segundo Walger, Viapiana e Barboza (2014, p. 40), “a motivacao € tudo o que nos impulsiona
a agir de determinada forma para alcancar alguma meta ou objetivo”. Ou seja, sem motivagao
o0 individuo ndo consegue atingir os seus propoésitos, em qualquer instancia, é necessario estar
ou sentir-se satisfeito e resolvido.

A expressdo “pessoa motivada” literalmente significa alguém que consegue demonstrar
um alto grau de disposi¢édo para realizar uma atividade de qualquer natureza (MAXIMIANO,
2012). Logo, se forem motivadas, as pessoas conseguem melhorar a dindmica dos servicos, seja
no setor publico ou privado, o que contribui para a criacdo de credibilidade aos cidaddos e a
organizacdo (RIBEIRO; OLIVEIRA, 2016).

Os resultados no ambiente de trabalho sdo considerados a¢Ges importantes para o
desenvolvimento e expansdo de uma organizagédo, mas o fundamental que de forma alguma néo
deve ser ignorado é o nivel de motivagdo e satisfacdo dos colaboradores nas organizacdes que
empregam esforcgos para o alcance dos resultados. De acordo com Soares (2011), a avaliacédo

do estabelecimento ou dissolucdo de uma organizacdo é determinada pela proficiéncia



demonstrada pelos individuos que operam nela. Assim, uma organizagdo vencedora deve agir
de forma estratégica, considerando aspectos que elevam as pessoas a estarem motivadas e
satisfeitas.

Neste contexto, a presente pesquisa tem como finalidade analisar os fatores
motivacionais e a relacdo com a produtividade dos servidores publicos da Universidade da
Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-brasileira - UNILAB. Propomos como objetivos
especificos: caracterizar o perfil dos servidores; identificar os fatores motivacionais; conhecer
os indicadores de produtividade previstos para avaliacdo dos servidores e identificar os niveis
motivacionais dos servidores publicos da Unilab. Assim, deparamo-nos com a questdo que
melhor sintetiza 0 nosso problema: Quais fatores motivacionais influenciam no desempenho e
eficiéncia dos servidores publicos da Unilab?

A auséncia da motivacdo no ambito dos servigos publicos culmina na geracdo de
descontentamento entre os colaboradores na execucdo de suas funcdes, gerando desconforto
psicoldgico e fisico, levando a disseminacdo de uma percepc¢do desfavoravel dos servicos e a
caracterizacdo por uma qualidade precéria. Frequentemente, as organizac6es publicas deixaram
de tomar medidas necessarias para aumentar o nivel de motivacdo e satisfacdo dos seus
colaboradores, impedindo assim, a identificacdo da verdadeira esséncia da motivacao e de seu
papel fundamental no desempenho e na entrega de resultados, bem como na obtencéo de
eficiéncia e qualidade nos servicos prestados.

Embora seja um assunto com grande enquadramento conceitual e pesquisado em
diversas vertentes, a razdo pela qual desenvolvemos este tema, consiste na visdo singular de
algumas perspectivas de ordem académica e organizacional.

Na ordem académica, existem varios estudos e autores que abordam sobre motivacao e
produtividade, o que contribui na expansao do conhecimento sobre a tematica, principalmente
autores renomados como Chiavenato (2014), Maximiano (2012) e Robbins (2010). Em
contrapartida, sentimos falta de estudos no repositorio da Unilab® que tratam sobre fatores
motivacionais e produtividade na gestdo publica focalizando os servidores locais. Desta forma,
a nossa pesquisa visa contribuir para o crescimento académico, aumentando o numero de
producdes na area e na instituicéo.

No contexto das organizacdes, € evidente que certas organizagdes publicas tendem a
ignorar 0s aspectos cruciais sobre motivacao dos seus colaboradores, isso pode ser atribuido ao

fato de que os objetivos das organizagdes publicas diferem dos/as organizacgdes privadas.
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A escolha pelo objeto de estudo, destina-se na visdo de ser uma universidade com
caracteristicas diferenciadas e forma de atuacéo Unica, salvo o tempo de existéncia da mesma e
0 quantitativo de seus colaboradores. Conhecer os fatores motivacionais dos colaboradores e
como funciona o processo de eficiéncia na entrega de resultados, se configura um marco

necessario para a gestao da Unilab.

3. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, serdo apresentados alguns topicos, desenvolvidos por meio de uma revisao
bibliografica, com objetivo de fundamentar e compreender os conceitos mais solidos sobre
motivacao, teorias da motivacao, teorias dos fatores motivacionais, fatores motivacionais na
Administracdo Publica e produtividade na Gestdo Publica, que dardo sustento ao objetivo da
pesquisa, criando uma limitacdo no referencial tedrico, cuja finalidade serd a validagdo da
andlise dos resultados alcancados na fase de investigacdo. A dimensdo da abordagem, resulta

no dialogo complexo de diversos autores e na evolucdo dos conceitos e suas teorias.

3.1 MOTIVACAO

As abordagens sobre motivacgdo sdo interessantes, mas é crucial direcionar o estudo para
o enfogue organizacional, uma vez que 0 mesmo pode ser aplicado em diferentes contextos,
como a motivacao para estudar, viajar, pensar, trabalhar, falar e até mesmo ndo fazer nada. A
motivacao € um conjunto de razdes para agir que direciona as pessoas a realizarem uma acéo e
atingirem seus objetivos (MAXIMIANO, 2012). Sua relagdo esté ligada a uma necessidade,
que pode ser caracterizada por sensacao de satisfacdo ou insatisfacao.

Existem fatores que sdo fundamentais para a identificacdo da motivacao dos individuos,
e elas ndo se limitam a um espaco fisico. Ou seja, a complexidade que se tem sobre motivagéo
ndo se centra somente no seio organizacional, ela também se enquadra fora do ambiente
organizacional, e essas dependem muito de cada individuo, suas necessidades e nivel de
satisfagcdo, considerando a avaliagdo de varidveis internas e externas, como a movimentacao do
individuo, objetivos, interesses, necessidades fisicas, bioldgicas, salérios, condigcdes de
trabalho, qualidade de vida, espacos, relacoes e realizagdes.

Desta forma, o ritmo com que diversos autores tratam da motivacdo, demonstra o
crescimento de diferentes conceitos. A palavra motivagdo deriva do latim, “movere” possui um
significado referido a movimento, ou tudo aquilo que pode motivar alguém (GONDIM; SILVA,
2014).



Assim, de acordo com Santos (2016, apud CHIAVENATO 2005, p. 246), ““a motivagao
€ a pressdao interna surgida de uma necessidade, também interna, que excitando (via
eletroquimica) as estruturas nervosas [...] iniciando, guiando ¢ mantendo a conduta até que
alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta, seja bloqueada.” Essa
manifestacdo € a reacdo resultante de uma eletrizagdo das necessidades internas que estdo
bloqueadas, concebendo o teor motivacional e que precisam ser expressadas externamente para
serem usadas como chave para o alcance dos objetivos e metas, sejam elas pessoais ou
organizacionais.

Para Robbins et al (2010) a motivacao pode ser definida como o processo que governa
o nivel de dedicacdo, foco e comprometimento que um individuo exerce para atingir uma meta.
Maximiano (2012), partilha da mesma opinido que Robbins, para o autor, a motivacéo é a
energia que movimenta as acfes humanas e que carrega trés pilares. Sdo eles: intensidade,
direcdo e persisténcia.

A intensidade consiste em quanto esfor¢o dedicamos para a realizagdo de alguma coisa.
Robbins et al (2010), afirmam que a intensidade, singularmente, ndo é considerada de fato um
recurso que leve as organizacdes a atingirem seus objetivos, isso se o esforco dedicado nédo for
orientado a uma direcdo. Ou seja, o esforco empregado para a realizacdo de uma acgao precisa
estar conectado com os objetivos da organizacdo. Quando a direcdo é indicada a intensidade,
favorece a organizagéo, criando pessoas orientadas para a eficiéncia, resultando na busca de
uma persisténcia continua de se estar e sentir-se motivado, considerando também o tempo da
motivacao do individuo.

Nas organizagdes, algumas pessoas se sentem mais motivadas do que as outras, razéo
pela qual uns sdo mais produtivos do que outros (VERGARA, 2012). Logo, 0 comportamento
apresentado pelos individuos no ambiente de trabalho pode apresentar varios fatores que
influenciam na manifestacdo limitada da eficiéncia na organizacgéo.

Segundo Vecchio (2008, p. 72), “¢ dificil determinar como incentivar as pessoas, uma
vez que a motivacdo é um fendbmeno bastante complexo. Um comportamento especifico, por
exemplo, pode ser resultado de diversos fatores, em vez de um Ginico”. Assim, pessoas com um
nivel de motivacdo maior do que as outras, podem ser motivadas por fatores internos e externos
a elas mesmas, o que indica que algumas pessoas estdo mais motivadas por fatores internos e
outras por fatores externos, como incentivos, salarios, recompensas, reconhecimento, clima e
cultura organizacional (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011). Além disso, as pessoas que

expressam 0 mesmo motivo, podem optar por comportamentos muito distintos, enquanto



aquelas que expressam outros motivos muito distintos podem apresentar um comportamento
muito semelhante (VECCHIO, 2008).

3.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias motivacionais orientam a motivacdo com base nas necessidades, e estdo
divididas em duas categorias: teoria de conteudo e teoria de processo. A teoria de processo tem
0 seu foco no controle do comportamento humano, buscando dar resposta ao “porqué” e “como”
as pessoas sdo motivadas e a teoria de conteudo tem como foco a identificacdo daquilo que
motiva as pessoas a desempenharem suas responsabilidades e funcGes, respondendo a questdo
de “o que” motiva a pessoa (VECCHIO, 2008).

Diante das duas teorias, a teoria de conteido se encaixa na investigacdo das teorias dos
fatores motivacionais, uma vez que estdo relacionadas ao processo de identificagdo do que
motiva 0 comportamento humano, visto que as teorias de Abraham Maslow, McClelland e a

teoria de Frederick Herzberg melhor se adéquam para responder ao nosso problema.

3.3 TEORIAS DOS FATORES MOTIVACIONAIS

Com relacdo as teorias motivacionais, as décadas de 1940 a 1960, se constituiram como
periodos de construcdo das teorias dos fatores motivacionais, desenvolvidas por varios autores,
agentes responsaveis pela marcacdo de um periodo de crescimento da historia das organizacdes
na analise do comportamento humano (GONDIM, SILVA, 2014). No processo, as teorias
desenvolvidas foram: teoria da hierarquia das necessidades humanas de Abraham Maslow
(1943), teorias de necessidades de McClelland (1953) e teoria dos dois fatores por Frederick
Herzberg (1959) (ROBBINS et al, 2010).

3.3.1 Teoria da hierarquia das necessidades humanas

Foi desenvolvida por Abraham Maslow, um psic6logo clinico, que elaborou um quadro
de categorias de necessidades essenciais para um desenvolvimento psicologico saudavel dentro
e fora do ambiente de trabalho (VECCHIO, 2008).

Maslow compreende que as necessidades humanas sdo representadas por uma
hierarquia, por isso a denominagdo “Hierarquia das necessidades humanas”. Segundo o autor,
estudar a teoria das necessidades é compreender o interior do ser humano, considerando razdes
para se ter individuos satisfeitos ou insatisfeitos.

As necessidades s@o representadas por cinco categorias numa piramide, e seguem a
seguinte sequéncia: necessidade (s) fisioldgicas, seguranca, social, estima e autorrealizagdo
(ROBBINS et al, 2010).



Figura 1- Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Robbins et al, 2010.

O autor além de apresentar a categoria das necessidades, ele estabelece uma diferenca

entre elas, separando-as por necessidades de nivel superior ou secundaria e necessidades de

nivel inferior ou priméaria. Ou seja, as necessidades atuam conforme a motivacao, consoante o

nivel de importancia empregada pelos individuos, representadas na pirdmide (SOARES, 2011).

As necessidades de nivel inferior, ou necessidades de sobrevivéncia, sdo aquelas
externas ao proprio individuo (SOARES, 2011):

Necessidades fisiologicas ou basicas — sdo as necessidades biologicas do ser
humano, as necessidades primarias que ddo vida e sustento aos prazeres do ser
humano para a realizacdo de qualquer acdo (alimentagéo, abrigo, protecéo,
atencao, sexo, repouso e outros).

Necessidades de Seguranca — sdo aquelas que estdo relacionadas a protecéao
contra os desastres naturais e ambientais. Considerando também a seguranca no
ambiente de trabalho, espagos organizados e bem-estar.

Necessidades Sociais — sdo as necessidades que envolvem pessoas,
necessidades de relacionamento, amizade, familia, grupos sociais, afeto e
interacdo. A necessidade social, quando ndo atendida, resulta na insatisfacdo do
individuo, criando um corte na sequéncia de outras necessidades apontadas por

Maslow.

As necessidades de nivel superior ou necessidades de crescimento, sdo satisfeitas

internamente:

Necessidade de Estima — dividida em dois niveis: altas e baixas ou avangadas
e basicas. Elas representam o nivel no qual o individuo sente-se valorizado pelos
outros, concedendo um valor de autoconfianca, atraindo fama, status e

reputacao.



e Necessidade de Autorrealizacggio — sdo necessidades ligadas ao
desenvolvimento pessoal, habilidades e competéncias. A partir dela, as pessoas
conseguem atingir um nivel de satisfacdo humana.

De acordo com Maslow, a hierarquia das necessidades segue uma ordem de prioridade,
para outras necessidades serem atendidas, antes, precisam atingir o apice de outras. As
necessidades que estéo no nivel inferior da pirdmide, sdo as mais urgentes para a sobrevivéncia

humana, e enquanto elas forem saciadas, as necessidades do nivel superior sdo ativadas.

3.3.2 Teoria das necessidades de McClelland

Os estudos de David McClelland, versavam sobre as necessidades de realizagdo. O
mesmo, juntamente com sua equipe, analisou um grupo de pessoas com grandes necessidades
de realizacdes, para entender o cendario do nivel de desempenho e o sucesso dos individuos
(VECCHIO, 2008). O autor considera que cada individuo carrega trés necessidades:
necessidade de realizacédo, necessidade de associagéo e necessidade de poder (ROBBINS et al,
2010). As necessidades, embora estejam associadas as necessidades naturais do ser humano,
elas ndo estdo representadas de forma hierarquica, assim como Maslow aborda na sua teoria, e
diante das trés, uma delas é predominante para o desenvolvimento do individuo no ambiente de
trabalho.

Para Gondim e Silva (2014, p. 6), “quando a necessidade de realizagdo prepondera, a
pessoa evidencia alta motivacao para a autorrealizacdo e a busca de sua autonomia, assumindo,
inclusive, desafios realisticos no trabalho e lutando continuamente pelo seu sucesso pessoal”.
A necessidade de realizacédo esta ligada a necessidade de desenvolvimento, desempenho social
e a maneira como as pessoas lidariam com os desafios inerentes dos cargos e funcbes no
trabalho. Segundo Vecchio (2008), os individuos que conseguem atingir bons resultados séo
impulsionados ao desempenho e ndo necessariamente a questdes que envolvem situagdes
monetarias, porque a persisténcia esta ligada intimamente a aquela necessidade de realizacao.

Sobre a necessidade de poder e necessidade de associagéo, de acordo com Robbins et al
(2010, p. 202), “as necessidades de poder sdo aquelas onde as pessoas se comportam de um
modo que ndo fariam naturalmente. As de associacdo, estdo ligadas aos desejos de
relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis”. Existe uma relagdo entre as duas
necessidades, com as necessidades apresentadas por Abraham Maslow. As necessidades de
associacédo, primam pela valorizagéo das relagdes humanas, o foco centra-se nas conexdes com

pessoas em relacdo ao alcance de realizagbes pessoais. E as necessidades de poder, se



constituem como necessidades onde as pessoas procuram cargos e fun¢ées como sindnimo de
realizacdo (MAXIMIANO, 2012).

Portanto, para McClelland, embora os individuos possuem necessidades diferentes,
dependendo do tipo de necessidade que estdo sujeitos, eles acabam se sentindo mais realizados

quando conseguem atingir os resultados definidos, diante das trés necessidades abordadas.

3.3.4 Teoria dos dois fatores por Frederick Herzberg

A teoria dos dois fatores, desenvolvida pelo psicologo Frederick Herzberg nos anos 60,
é considerada uma das principais teorias para compreender a motiva¢do humana e sua relacdo
com o trabalho. Suas investigacBGes seguiram um viés de analise a partir de pesquisas diretas,
com alguns funcionarios de uma empresa, para se compreender com 0 que as pessoas Se
mostravam satisfeitas e insatisfeitas (VECCHIO, 2008).

Frederick Herzberg, foi o responsével por analisar o comportamento humano sob duas
perspectivas: fatores motivacionais (que estdo relacionados ao contetido) e os fatores higiénicos
(que estdo relacionados ao ambiente de trabalho). Segundo Araujo (2018), ela tornou-se a teoria
mais usada e estudada na contemporaneidade, e ficou conhecida através do teor sobre fatores
que causam satisfacdo e que, ao mesmo tempo, ndo causam insatisfagdo. Sustentando essa
afirmacdo, Robbins et al (2010, p. 201), defendem que “as descobertas de Herzberg indicavam
a existéncia de um duplo continuum: o oposto de “satisfacdo” é “ndo satisfacdo”, e o oposto de
“insatisfacdo” € “ndo insatisfacdo”. Sobre o duplo continuum, alguns autores ndo concordam
com ela, e questionam a teoria de Herzberg, direcionando-o para uma investigacao resultante
em considerar outras situagdes para a sua concluséo.

De acordo com Maximiano (2012) a teoria de Herzberg € a Unica teoria que tende a
explicar essa relagdo que existe entre o proprio trabalho e o ambiente de trabalho como
elementos causadores da motivacdo. Considerando que, o psicélogo traz varios pressupostos

que sintetizam o grau de motivacéo relacionado a satisfacdo ou insatisfagdo dos individuos.

Quadro 1 - Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(Intrinsecos) (Extrinsecos)
Conteldo do trabalho Estilo de superviséo
Realizacdo Relacionamento
Responsabilidade Salario

Crescimento Politicas de administragdo de pessoal
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FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(Intrinsecos) (Extrinsecos)
Reconhecimento Condicdes fisicas e seguranca do trabalho

Fonte: Adaptado pela autora. Maximiano (2012).

O quadro apresenta a diferenca, de forma resumida, do que Herzberg defende em seus
estudos. A esquerda encontram-se os fatores motivacionais, também conhecidos por fatores
internos. Sao fatores satisfacientes, que estdo sobre o controle dos individuos. Ou seja, 0s
mesmos, sdo intrinsecos ao cargo e estdo relacionados com o conteddo do trabalho, conferindo
a natureza das atividades a serem desenvolvidas pelo individuo, que envolvem sentimentos de
assumir responsabilidades, reconhecimento pelo trabalho realizado na organizacdo, sentimento
de realizacdo pessoal e crescimento individual. Ou seja, a Unica fonte de motivacdo para o
trabalho é a derivacdo do trabalho e do seu conteddo inerente (MAXIMIANO, 2012). A questéo
do ambiente organizacional ndo € o bastante para responder a motivagdo dos individuos. Para
haver motivacao de fato, € necessario considerar o conteido do cargo e as atividades que serdo
exercidas.

A direita estdo os fatores higiénicos, também conhecidos por fatores externos. So
fatores que movimentam os individuos e a sua relacdo com o ambiente de trabalho. Segundo o
autor, esses fatores sdo predominantes, mas, € necessario criar um clima psicologico e material
saudavel adequado para a satisfacdo com as condi¢des no ambiente de trabalho. Neste sentido,
eles encontram-se externas aos individuos e podem de alguma forma causar satisfacéo e sua
auséncia a insatisfacdo, ou melhor, as pessoas ndo encontram motivacdo na execugdo do
trabalho, mas sim no ambiente que o mesmo proporciona (MAXIMIANO, 2012). Os fatores
higiénicos correspondem a situacbes como estilo de lideranca, salario, relacionamento no
trabalho, condigdes fisicas e de seguranca, qualidade de vida e pressdes externas.

A teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg, contudo, aborda pontos fundamentais
para se analisar o grau de motivacdo e satisfacdo das pessoas em relacdo ao ambiente de
trabalho, apesar de existir uma resisténcia em considerar a relacdo entre motivacao e satisfacéo.
Além disso, é necessario levar em consideragéo diversas circunstancias para se estabelecer uma
abordagem que concorde com as abordagens apresentadas pelo autor. Em razéo da defesa de
forma consistente, que as pessoas em geral, sdo satisfeitas pelos fatores motivacionais e

insatisfeitas pelos fatores higiénicos.

3.4 FATORES MOTIVACIONAIS NA ADMINISTRACAO PUBLICA
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As dindmicas motivacionais no dominio da administracdo publica divergem das da
administracdo privada. Cada setor apresenta respostas distintas as acles relacionadas a
motivacdo, dependendo de seu modus operandi e de seus objetivos. O setor publico é
caracterizado por sua forma de prestacdo de servicos; no entanto, o fator fundamental para
eficécia e eficiéncia estd na agregacdo de colaboradores motivados e satisfeitos, que atendem
as demandas da sociedade (CALGARO, 2012).

A busca pela eficiéncia na Administracdo Pablica é um fenémeno global predominante.
Para alcancar resultados favoraveis nas organizacGes, € imperativo que os colaboradores
estejam e se sintam motivados e satisfeitos (SILVA; CARVALHO, 2019). Portanto,
familiarizar-se com os fatores motivacionais, conforme expostos por varios estudiosos, pode
servir como um caminho viavel para as organizagdes publicas prestarem cuidados excepcionais,
otimizarem recursos e produzirem resultados satisfatorios.

As Organizagdes Publicas, como sistemas que primam pelo bem-estar social, devem
engajar-se em olhar para a criagdo e valorizagdo das necessidades humanas no ambiente de
trabalho. Os colaboradores possuem sentimentos, necessidades e desejos, mais do que todos 0s
componentes técnicos, como maquinas, documentos, processos e estruturas. As mesmas, Sao
formadas por pessoas que carregam esses conjuntos de elementos diante dos espacos, bem como
por seu comportamento como integrantes de grupos (MAXIMIANO, 2012).

Para complementar, Vergara (2012), ressalta que é crucial discernir a motivacéo e a
dissimilaridade nas inclinacGes motivacionais entre os individuos que atuam na gestéo puablica,
visto que a motivagdo esta sujeita a variar de uma pessoa para outra.

As necessidades humanas apresentadas por Maslow, podem ser categorizadas em uma
estrutura hierarquica, consistindo em necessidades superiores ou secundarias e necessidades
inferiores ou primarias. Consequentemente, 0s gestores publicos devem entender e atender as
necessidades fundamentais de seus colaboradores, incluindo abrigo, sustento, interacGes sociais
e seguranca, a fim de serem compensados por seus servigos. A provisdo de remuneracao pode
servir como um fator motivador crucial para os funcionarios, potencialmente satisfazendo essas
necessidades basicas. No entanto, é importante reconhecer que pode nao atender totalmente as
necessidades de todos os individuos, pois certos fatores que impulsionam a motivagdo de alguns
podem ndo ter o mesmo efeito em outros (SILVA; CARVALHO, 2019).

A teoria dos dois fatores abrange situagdes como fatores intrinsecos e fatores
extrinsecos, que exercem uma influéncia significativa no processo de entrega de resultados
organizacionais. Sem divida, essa teoria pode ser efetivamente aplicada no setor publico, visto

que o seu objetivo ¢ “velar pelo bem comum”. No entanto, hd casos em que os servidores
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publicos podem encontrar motivacdo em aspectos como reconhecimento pelo seu trabalho,
crescimento pessoal, nivel de responsabilidade, abordagem gerencial, relacionamentos
interpessoais e remuneracio (ARAUJO, 2018). Especificamente no setor plblico, a motivacio
para prestar servicos pode perdurar, impulsionada pelo objetivo de atender as demandas da
sociedade, embora a posi¢do em si ndo determine necessariamente o nivel de motivagao de um
individuo (SILVA; CARVALHO, 2019).

Por um periodo, a falta de métricas efetivas para avaliar o desempenho e os resultados
em organizacBes governamentais foi considerada inadequada devido as politicas dessas
organizacdes (BERGAMINI, 2008). No entanto, atualmente é imperativo priorizar individuos
e resultados, bem como utilizar métricas apropriadas para o alcance de resultados satisfatérios.
Conforme afirmado por Calgaro (2012, p.15), “o dominio da Gestdo de Recursos Humanos no
setor publico pode empregar varias teorias motivacionais, atendendo tanto a motivacéo
intrinseca quanto aos fatores contextuais do ambiente de trabalho, a fim de melhorar o mesmo
e promover um melhor desempenho entre os individuos”.

Portanto, € evidente que, por meio da identificacdo de fatores motivacionais, as
organizacbes do setor publico enxerguem a capacidade de implementar estratégias que
aumentem o nivel de motivacdo de seus colaboradores, enfatizando o cumprimento de tarefas
e promovendo um padrdo de vida melhor. A motivacdo no setor publico surge como um
determinante fundamental para a operacdo eficaz das instituicdes publicas, assim como sua
auséncia pode dar origem a questdes tangiveis, como diminui¢do do desempenho, absenteismo
e alto acumulo de trabalho (RODRIGUES et al, 2019).

3.5 PRODUTIVIDADE NA GESTAO PUBLICA

Os termos de eficacia, eficiéncia e produtividade na gestdo publica, formam conceitos
comuns usados continuamente como sinénimos de desempenho, e que expressam aspectos
distintos no processo produtivo das organizagdes (SELEM, 2018). No entanto, abordar sobre
produtividade, e alinha-la ao contexto da gestdo publica, € olhar fixamente para esses conceitos
e associa-la a situagdes que envolvem a utilizacdo de recursos e a capacidade de atender as
necessidades da sociedade (SELEM et al, 2018).

Um equilibrio dinamico entre os esfor¢os empregados, as demandas de trabalho e os
recursos a serem usados nas organizacGes para atingimento dos objetivos, permitem a
construcdo da entrega de resultados satisfatoriamente saudaveis e comprometimento de
trabalhadores engajados nas organiza¢des (RODRIGUES et al, 2019).
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A produtividade no setor publico envolve o desempenho dos individuos no ambiente de
trabalhno mensuradas por indicadores internos e externos a organizagdo, dependendo da
ferramenta a ser usada, ela corresponde a fatores que conduzem ao desenvolvimento saudavel
dos individuos na producdo de produtos e na prestacdo de servicos a sociedade. Em outras
palavras, € o grau de exceléncia e atingimento dos objetivos. Para Arantes (2012), €
fundamental conhecer as abordagens sobre os fatores motivacionais, porque podem ser
responsaveis pela formacdo dos individuos e identificacdo do nivel de maior ou menor
desempenho ao se buscar atingir os objetivos individuais e organizacionais. Ela esta ligada a
motivacao, capacidade operacional e o contexto do trabalho.

Assim, a produtividade esta associada a obtengéo de resultados e a eficacia na execucao
das tarefas, suas métricas permitem o monitoramento minucioso das acdes dos colaboradores
na organizacdo (ARANTES, 2012).

Os gestores precisam conseguir identificar a produtividade dos seus colaboradores, e
isso ocorre atraves da gestdo de desempenho nas organizacGes, considerando, fatores como
motivacdo, cultura organizacional, agilidade no atendimento, atividades, recursos e
equipamentos e qualidade de vida no trabalho (FREITAS, 2007). Esses fatores motivacionais
de alguma forma podem estar associados as questdes que envolvem o esfor¢o a serem
reclinados para se atingir um determinado objetivo e as politicas organizacionais (FREITAS,
2007). Ainda segundo 0 mesmo autor, 0 sinbnimo mais adequado para produtividade no setor
publico é o desempenho no trabalho, relacionada ao nivel de servico entregue, esforco reclinado
e persisténcia, pois este conceito abrange a eficiéncia qualitativa e quantitativa do colaborador,
mostrando a produtividade ndo como um nimero, mas o reconhecimento e a qualidade do
trabalho realizado.

No entanto, sua efetivacdo é notdria quando o individuo responde ou consegue atender
as suas necessidades e desempenhar com obstinacao suas atividades, pois a falta de motivagao
pode resultar na perda dos padrdes de qualidade (BALSANELLO; RECKTENVALD, 2016).
Certamente que a produtividade na gestdo publica ndo € apenas um julgamento obtido dos
resultados no passado pelo trabalhador, mas visa o planejamento das a¢6es dos colaboradores,

trazendo melhorias para os resultados individuais e organizacionais.

4, METODOLOGIA
Quanto ao objetivo, recorreu-se a pesquisa descritiva, com método de abordagem de
natureza quali-quantitativa, e com uma técnica de amostragem ndo probabilistica,

nomeadamente estatistica descritiva em funcéo da coleta e do tratamento dos dados. A pesquisa
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descritiva trata de descrever uma realidade com base nos objetivos definidos, ou seja, € um tipo
de pesquisa que visa descrever, analisar e interpretar um fenomeno (MALHOTRA, 2011). A
pesquisa quali-quantitativa (mista) sdo abertas, focalizadas na juncdo de duas técnicas. Uma
direcionada a experiéncias sociais, informacdes de coletas e outra em técnicas estatisticas (GIL,
2002).

E quanto aos procedimentos técnicos de estudo, optou-se por uma revisdo bibliogréfica
e documental, permitindo o acesso de diversos documentos como, arquivos publicos, relatérios
e documentos oficiais que contribuiram para a producdo do mesmo. Segundo Gil (2002), a
pesquisa bibliogréafica tem como foco a investigacéo de materiais ja desenvolvidos, como livros,
artigos, revistas, sites, etc. Foram utilizados alguns sites que serviram de base para a coleta dos
materiais bibliograficos como, Portal Scielo, Sucupira e o Portal Capes. Considerando alguns
descritores, selecionamos em média mais de uma dezena de materiais, desde livros, artigos,
dissertacGes de mestrado e doutorado, usando critérios de selecdo e exclusdo, como datas de
publicacdo e nivel de relevancia para a pesquisa.

Além dos métodos a se chegar para o caminho definido, quanto a técnica de coleta,
optou-se pela aplicacdo do questionario, composto por 20 questfes, 18 objetivas e 2 subjetivas.
O questionario ¢ um instrumento de coleta de dados, facilitador de pesquisas, ndo precisa da
presenca do pesquisador para ser respondido, ela melhora o acesso aos dados coletados
otimizando sua coleta e tratamento (MARCONI e LAKATOS, 2003). O mesmo foi dividido
em secdes, a primeira consistiu na caracterizacao do perfil dos entrevistados; a segunda sobre
os fatores motivacionais (usando a escala de Likert, as questdes fechadas foram tabuladas
através da utilizacdo do R Studio) e a terceira sobre produtividade.

4.1 Contexto da aplicacao da pesquisa

A pesquisa foi realizada na Universidade da Integragcéo Internacional da Lusofonia
Afro-Brasileira— UNILAB, esté localizada em dois Estados da regido nordeste. Os Campus das
Auroras e dos Palmares estdo situados no estado do Ceard, assim como a Unidade
Administrativa no Liberdade. No Estado da Bahia situa-se o Campus dos Malés em S&o
Francisco do Conde (UNILAB, 2020).

A Unilab é caracterizada como uma instituicdo autarquica publica federal de ensino
superior, foi criada pela Lei 12.289, de 20 de julho de 2010, resultando na vinculagdo com o
Ministério da Educacdo (UNILAB, 2020). Ela, carrega consigo diretrizes definidas atraves dos
seus objetivos, missdo e principios, atendendo que, se trata de uma instituicdo com interesses

inclinados ao leque internacional, cuja cultura é primar pela qualidade do ensino, pesquisa e
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extensdo, e fortalecer a relagdo cooperativa com outros paises do continente africano, em
especificos os paises da CPLP (UNILAB, 2020).

A proposito, ela tem como objetivos: ministrar o ensino superior, desenvolver pesquisas
nas diversas areas de conhecimento, formar cidadaos com competéncias, promover a exceléncia
administrativa e a qualidade dos servigos prestados (UNILAB, 2020).

Atualmente, ela possui um quadro formado por um total de 761 servidores publicos,
docentes e técnicos administrativos em educacéo, nacionais e internacionais. Divididos por 391
docentes em exercicio, onde 377 efetivos distribuidos por institutos e 370 técnicos
administrativos em educacdo em exercicio, onde 362 sdo efetivos, distribuidos por lotacéo e
cargos (UNILAB EM NUMEROS, 2023).

Tabela 1- Divisdo dos Servidores da Unilab

CATEGORIA BRASILEIROS ESTRANGEIROS TOTAL
Docentes 358 33 391
Técnicos

Administrativos em 370 0 370
Educacéo
TOTAL 728 33 761

Fonte: Unilab em ndmeros (2023).
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5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Para responder aos objetivos estabelecidos ao longo da pesquisa, através da utilizacdo
da metodologia quali-quantitativa e técnica de amostragem ndo probabilistica, consideramos
fundamental definir o perfil dos entrevistados da Universidade da Integracdo Internacional da
Lusofonia Afro-Brasileira — Unilab, uma vez que a mesma responde a diversas categorias e
possui um total de 761 servidores. Um dos objetivos foi identificar o perfil dos servidores da
Unilab, no entanto, o questionario aplicado alcancou um quadro de 35 servidores, destacando

docentes e técnicos administrativos em educacdo, distribuidos por institutos, cargos e lotagéo.

Tabela 2 - Perfil dos Entrevistados
ALTERNATIVAS PERCENTUAL QUANTIDADE TOTAL

Feminino 54,3% 19
Sexo Masculino 45,7% 16 35
Brasileiro 97,1% 34
Nacionalidade Estrangeiro 2 9% 1 35
25 anos 0 0
_ o 25— 30 anos 11,4% 4
Faixa Etaria 31 40 anos 42,9% 15 2
41 —50 anos 37,1% 13
Mais de 51 anos 8,6% 3
Vinculo com a Efetivo 85,7% 30
Sl Temporario 14,3% 5 3
Menos de 1 ano 57% 2
Tempo de 1-2anos 2,9% 1
Servico 2 —3anos 5,7% 2 35
3 —4anos 8,6% 3
Mais de 5 anos 77,1% 27

Fonte: Elaboragdo propria, resultado da pesquisa.

Apbs analise dos dados, a tabela acima, ilustra que o género feminino € o que apresenta
amaior incidéncia e o maior numero de respostas, com 54,3% e 45,7% para 0 género masculino.
Apesar de ser uma universidade literalmente com caracteristicas singulares, 97,1% dos
respondentes sdo brasileiros; e estdo na faixa dos 31 a 40 anos, sendo que 2,9% séo estrangeiros.
85,7% dos respondentes possuem um vinculo efetivo com a Unilab e tempo de servigo de mais

de 5 anos, representado por 77,1%.
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Gréfico 1- Grau de importancia da carreira dos servidores da Unilab

Escolha
m Necessidade

Fonte: Elaboracéo propria, resultado da pesquisa.

Quando questionados se a carreira do servidor é uma escolha ou uma necessidade, o
grafico mostra que 80% dos entrevistados consideram a carreira uma escolha e 20% uma
necessidade. Por mais que o servico publico garanta uma estabilidade ao servidor, a escolha de
servir e atender as necessidades da sociedade académica é indubitavelmente predominante para
os servidores da Unilab, ndo se limitando na condic¢do por estabilidade financeira, mas a
prestacao e atendimento das necessidades da comunidade.

Sendo assim, as atividades realizadas sdo direcionadas para a instituicdo, visando a
entrega de resultados significativamente satisfatérios, sem que estes se sintam obrigados.
Portanto, a carreira € vista como uma responsabilidade e ndo um fardo. Escolher uma carreira
por opcdo diante dos servicos publicos e ndo por necessidade, envolve aspectos como
motivacdo e satisfacdo, dedicacdo, responsabilidades, compromisso, oportunidade de
crescimento e desenvolvimento (BIBIANO; SANTOS, 2023). O grafico também reflete que os

servidores estdo relativamente motivados com o seu trabalho.

Quadro 2 — Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos

Ordem Descricao Tipo

1 Estou satisfeito com o meu cargo Intrinseco
2 Me sinto valorizado no meu trabalho Extrinseco
3 Tenho me desenvolvido dentro do meu trabalho Intrinseco
4 Gosto de assumir novas responsabilidades Intrinseco

5 Meu trabalho é seguro Extrinseco
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Ordem Descricao Tipo
6 Meu trabalho me proporciona alegria Extrinseco
7 Tenho um bom relacionamento com os meus colegas de trabalho Extrinseco
8 O importante para mim € ser capaz de fazer o que se gosta Intrinseco
9 Me sinto satisfeito com as condi¢des do meu trabalho Extrinseco
10 Sou motivado pelo salério que ganho Extrinseco
11 Minha atuagdo e meu envolvimento com o trabalho s&o reconhecidos Intrinseco
pela organizacdo e por meus colegas

12 Meu trabalho proporciona oportunidades para aumentar 0s meus Intrinseco
conhecimentos e habilidades

13 Sou motivado pelo reconhecimento do meu trabalho Intrinseco

Fonte: Elaborac&o propria, resultado da pesquisa.

O quadro 2 representa as afirmagdes feitas aos entrevistados, sobre os fatores intrinsecos

e fatores extrinsecos. Usamos a escala de Likert, com objetivo de conhecer as motivacdes dos

servidores publicos da Unilab, sendo que ela trata da melhor forma as informagdes,

considerando o grau de concordancia do nivel mais baixo (discordo totalmente) até o nivel mais

alto (concordo totalmente). A partir dela, verifica-se as afirmativas que possuem maior e menor

predominancia, identificando os fatores pelos quais os servidores sdo consideravelmente

motivados e satisfeitos.

Gréfico 2 - Representacdo grafica dos fatores motivacionais

7_Tenho um bom relacionamento com os meus colegas de

trabalho

12_Meu trabalho proporciona oportunidades para aumentar os

meus conhecimentos e habilidades
4_Gosto de assumir novas responsabilidades

8_0O importante para mim é ser capaz de fazer o que se gosta

1_Estou satisfeito com o meu cargo
3_Tenho me desenvolvido dentro do meu trabalho

5_Meu trabalho é seguro

11_Minha atuacdo e meu envolvimento com o trabalho séo
reconhecidos pela organizacdo e por meus colegas
6_Meu trabalho me proporciona Alegria

9_Me sinto satisfeito com as condi¢des do meu trabalho
10_Sou motivado pelo saldrio que ganho
2_Me sinto valorizado no meu trabalho

13_Sou motivado pelo reconhecimento do meu frabalho

Fonte: Elaboracdo propria, resultado da pesquisa.
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A partir do grafico, a afirmativa 7 (Tenho um bom relacionamento com 0s meus colegas
de trabalho) obteve maior frequéncia de resposta, correspondendo a 91%, onde os respondentes
concordam totalmente que tém um bom relacionamento com os colegas, 6% dos respondentes
sdo neutros e 3% discordam totalmente, serem motivados por bons relacionamentos com o0s
colegas, reflete um nimero extremamente reduzido. Boas relagdes no trabalho é considerado
fator higiénico (extrinseco), é definido como um fator que causa satisfagdo e sua auséncia a
insatisfacdo, seu efeito é passageiro. Pode causar frustracdo e péssimo retorno nos resultados
organizacionais quando este ndo corresponde a situacdes relacionadas ao ambiente de trabalho
e nem atende a uma das necessidades basica abordada por Maslow, necessidade social
(MAXIMIANO, 2012).

Portanto, as pessoas ndo encontram motivacdo no contetdo do trabalho, mas no
ambiente que ele proporciona. Diferente da afirmativa 13 (Sou motivado pelo reconhecimento
no meu trabalho) obteve menor frequéncia de respostas, 49% concordam totalmente, 37% dos
respondestes séo neutros (maior valor percentual) e 14% discordam totalmente.

Os fatores intrinsecos controlados pelos individuos respondem as necessidades de
realizacdo, vinculados ao contetdo do cargo, desenvolvimento pessoal, valorizacédo do trabalho
e autorrealizacdo (VECCHIO, 2008). Esse fator pode influenciar consideravelmente o
desempenho dos servidores, quando estes ndo conseguem atingir as necessidades de realizagédo
vinculadas as necessidades de poder (MAXIMIANO, 2012).

No entanto, quando Herzberg, afirma que os fatores motivacionais (intrinsecos)
respondem melhor as motivac6es dos individuos, o ambiente de trabalho chega a ser mais uma
situacdo que contribui para a satisfacdo do individuo em relacdo ao contetudo do cargo. Em
outras palavras, Herzberg estava consideravelmente certo em sua teoria, quando este destaca
gue os individuos sdo satisfeitos por fatores Motivacionais (Intrinsecos) e insatisfeitos por
fatores higiénicos (extrinsecos), quando as organiza¢fes ndo apostam nas boas condigdes de
trabalho, politica administrativa e seguranca no trabalho (MAXIMIANO, 2012).

Desta forma, similarmente as afirmativas 12 (89%); 4 (86%); 8 (83%) e 1(83%) sé&o
provas concretas da afirmacdo de Herzberg, apesar da afirmativa 7 auferir maior frequéncia de

respostas sobre os fatores higiénicos.
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Grafico 3 - O que mais motiva os servidores da Unilab

Reconhecimento pelo Trabalho
m Desenvolvimento Pessoal
® Remuneracao
m Relacionamento com a Equipe
m Boas Condigdes de Trabalho

Fonte: Elaboracéo propria, resultado da pesquisa.

Respondendo a pergunta qual fator deixa o servidor mais motivado, a partir do gréfico,
verifica-se que 29% dos respondentes sdo fortemente motivados pelos fatores motivacionais
(Intrinsecos), e 23% sao motivados pelos fatores higiénicos (extrinsecos) como remuneracao e
relacionamento com a equipe. Vecchio (2008) afirma que, as pessoas mais motivadas
conseguem alcangar bons resultados. No entanto, sdo destaque da motivagéo dos servidores da
Unilab, a persisténcia inclinada na necessidade de realizacdo individual e reconhecimento pelo
trabalho prestado.

A motivacdo esta intrinsecamente ligada ao desempenho dos servidores publicos na
busca de uma eficiéncia e eficacia e entrega de resultados em prol da organizacdo. No entanto,
quando se conhece pelo que os individuos sdo motivados, a recolha de beneficios mostra-se

transparente para o desempenho geral da organizagéo.

Gréfico 4 - Nivel atual da motivacdo dos servidores da Unilab

Muito baixo
® baixo
= Neutro
m Alto
= Muito alto

Fonte: Elaboracdo propria, resultado da pesquisa.
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Ao analisar e identificar os fatores motivacionais dos servidores, somando o alto e muito
alto d& um total de 66%, 0 que representa que os servidores estdo com um nivel de motivacao
elevado, o que confirma também, que a motivacdo dos servidores docentes e técnicos
administrativos em educacdo contribui bastante para a entrega e melhoria dos resultados das
atividades laborais e dos servigos prestados. Como afirma Calgaro (2009), pessoas motivadas
sdo pecas fundamentais para os servigos publicos.

O grafico também evidencia que os fatores que contribuem para um alto nivel de
motivacdo sdo tanto internos quanto externos, tais como boas conexBes com a equipe e
reconhecimento pelo trabalho realizado. Algumas pessoas sdo motivadas por fatores que outras
néo estariam (VECCHIO, 2008), portanto, umas sdo motivadas por fatores internos e outras por
fatores externos. Em contrapartida, 3% dos respondentes apresentam um nivel de motivacéo

muito baixo.

Quadro 3 - Produtividade e seus indicadores

FATORES INDICADORES

Reconhecimento e PGD - Programa de Gestéo de
Retorno dos estudantes

Valorizacdo e condi¢Oes de trabalho DEES el

Pagamento de salarios e Avaliacdo de Desempenho;
Execugao (~je LalEfes . e PIT/RIT —Plano Individual de
Organizacdo e Planejamento

Atingimento de metas e objetivos Trabalho e Relatorio Individual de
Producdes e Publicacdes eIy

Feedback da equipe e da chefia
Oportunidades e Desafios
Atender necessidades

Gestdo de tempo
Fonte: Elaboracdo propria, resultado da pesquisa.

Foram feitas duas questdes abertas, que tiveram como objetivo identificar os fatores que
estimulam os servidores a serem produtivos e os indicadores utilizados pela instituicao e o setor
de alocacéo para a mensuracdo da produtividade. A partir dessas duas questdes, conseguimos
compreender que existe uma certa relagéo entre os fatores e a produtividade dos servidores. Os
respondentes identificaram alguns fatores, conforme apresentado no quadro 3. A pesquisa
abrangeu Docentes e TAES, no entanto, os indicadores como PIT e RIT (Plano Individual de
Trabalho e o Relatorio Individual de Trabalho), sdo usados para servidores docentes e 0s PGD
(Programa de Gestdo de Desempenho) e a Avaliagcdo de Desempenho s&o indicadores usados
para os TAEs. Esses fatores contribuem para que em combinagdo com o estado motivacional
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gerem resultados positivos na execucgdo das responsabilidades atribuidas a cada um, por estarem
relacionados ao que move intrinseca ou extrinsecamente os servidores.

Alguns fatores sdo variaveis importantes para os servidores, influéncia ndo s6 no
desempenho e entrega de resultados no processo de atuacdo de suas responsabilidades, como
também contribui para a identificacdo da intensidade a ser reclinada para a execucao de suas
funcdes. Portanto, sendo uma instituicdo de ensino superior, fatores como reconhecimento pelo
trabalho, o feedback dos estudantes, a organizacgéo e planejamento, oportunidades, desafios e
boas condicGes de trabalhos, se configuram como elementos extremamente necessarios para

que se conhega o tipo de motivacao dos servidores.

Grafico 5 - Avaliacdo da efetividade dos indicadores de produtividade

Muito péssima
m péssima
m regular
mBoa
m Muito boa

Fonte: Elaborac&o propria, resultado da pesquisa.

No grafico 5 constata-se que 26% dos respondentes consideram os indicadores de
produtividade apontados no quadro 3 como muito bom, o que significa serem as melhores
ferramentas para a entrega de resultados, apesar de 31% considerarem-nos regulares e 17%
como pessimos. Os indicadores existentes ndo tém uma elevada efetividade quanto a
produtividade dos servidores. Os indicadores podem ter um impacto negativo na produtividade
dos servidores, quando nédo estdo alinhados as suas necessidades, ou interferem no esforco a ser
reclinado ao se atingir uma meta ou objetivo coletivo. Contudo, elas estdo intimamente ligadas

a motivacao e a satisfacdo dos docentes e técnicos administrativos da Unilab.

6. CONSIDERACOES FINAIS
Diante dos varios aspectos abordados ao longo do processo de desenvolvimento da
pesquisa, com a intencdo de tratar de questdes relacionadas aos fatores motivacionais, e 0s

objetivos claramente delineados, o objetivo principal deste artigo foi analisar os fatores
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motivacionais e a relacdo com a produtividade dos servidores publicos da Universidade da
Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira - UNILAB.

A motivacdo como forca que impulsiona a acdo interna das pessoas através da
intensidade, forca e persisténcia, consegue mover cada individuo de maneira a atingir de modo
permanente aquilo que foi estabelecido ao longo dos processos de definicdo das metas e
objetivos (MAXIMIANO, 2012). Para que sejam alcancados, considera-se cenarios inerentes
aos individuos, como as necessidades fisiologicas, seguranca, realizacdo, assim, como fatores
internos e externos (reconhecimento, autorealizacdo, boas condicGes de trabalho e salarios).

Observou-se entdo, que os fatores motivacionais intrinsecos possuem uma alargada
relagio com a produtividade dos servidores da Unilab, destacando que contribuem
significativamente no desempenho e entrega de resultados e sdo fatores mais desejados que
atendem as necessidades de poder de cada individuo. Esses fatores, respondem por fatores que
sdo inerentes ao cargo, ou seja, estdo relacionados ao contetdo do trabalho. Assim,
identificamos fatores como reconhecimento pelo trabalho realizado, autorrealizacéo, satisfacéo
com o cargo e desenvolvimento pessoal e profissional.

Conhecemos também os fatores motivacionais, indicadores e niveis de motivacdo dos
servidores, mormente através da identificacdo de quais fatores atendem as a¢Ges de cada um,
pode-se perceber que o nivel de motivacao dos servidores é elevado, o que favorece as acoes
dos servidores ao atendimento e atingimento dos objetivos definidos e execucdo de suas
responsabilidades.

Algumas recomendacdes de melhoria, sugere-se que a gestdo da Unilab prossiga em
conhecer mais os fatores que motivam cada um de seus colaboradores, de modo que consiga
entender e atender as necessidades daqueles que respondem por uma gestdo publica de
qualidade e contribuir progressivamente para a boa imagem dos servicos publicos e bem-estar
da comunidade.

Em suma, o trabalho conseguiu atingir os objetivos definidos e responder ao problema
de pesquisa, apesar de apresentar algumas limitagcdes, como por exemplo, quanto a dimenséo
da amostra estudada. No entanto, segue aberto para analises futuras mais profundas de outras
abordagens sobre os fatores motivacionais do total dos servidores da Unilab, considerando o

periodo de existéncia da instituicdo de ensino e sua caracteristica singular.
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