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RESUMO

Este artigo é resultado de uma pesquisa que aborda a satisfacdo e motivacao profissional
dos servidores da Universidade Federal do Piaui — UFPI, Campus Senador Helvidio
Nunes de Barros — Picos (PI). Nos ultimos tempos as organizacdes vém passando por
fortes turbuléncias e mudancas constantes, surgindo & necessidade de buscar solucdes
para aumentar sua eficacia e sobreviver no mercado cada vez mais globalizado e
competitivo. Por isso nas organizagdes publicas é visivel e constante a preocupacdo dos
gestores em relacédo a satisfacdo e motivacao de seus servidores. Dentro desse contexto
este artigo tem como objetivo identificar os fatores que influenciam a satisfagcéo e
motivacao profissional, tendo como base as principais teorias da motivacdo humana. A
natureza da pesquisa é exploratoria, a metodologia utilizada foi a pesquisa qualitativa
por meio de entrevista. Ciente deste contexto, neste artigo chegou-se a concluséo de que
a motivacgdo constitui um fator importante para melhorar a satisfacdo profissional dos
funcionarios no setor publico.

Palavras-chave: satisfacdo e motivacdo, setor publico, teorias da motivacéo.

ABSTRACT

This article is the result of research that addresses the professional satisfaction and
motivation of employees of Federal University of Piaui - UFPI, Campus Senator
Helvidio Nunes de Barros - Picos (PI). Lately organizations are going through strong
turbulence and constant change, emerging the need to seek solutions to increase their
effectiveness and survive in an increasingly globalized and competitive market. So in
public organizations is visible and constant concern of managers about the satisfaction
and motivation of its servers. Within this context, this article aims to identify the factors
that influence satisfaction and professional motivation, based on the major theories of
human motivation. The nature of research is exploratory; the methodology used was
qualitative research through interviews. Mindful of this context, this article presents the
motivation as an important factor to improve the job satisfaction of employees in the
public sector.

Keywords: satisfaction and motivation, public sector, theories of motivation.



1 INTRODUCAO

Nas organizacOes publicas € visivel e constante a preocupacdo dos gestores em
relacdo a satisfacdo e motivagdo de seus servidores, pois basicamente o que se tem de
concreto acerca desta questdo é o grande nimero de queixas, por parte dos servidores e
da populacdo, quanto a falta de qualidade e o desprezo do servi¢o publico de modo
geral.

A despeito das varias criticas que o servi¢o publico recebe da populacdo e de
instituicOes diversas, alguns esforcos foram feitos nos dltimos anos no sentido de
aumentar a sua qualidade e, consequentemente, a satisfacdo do servidor e do cidaddo
brasileiro. Diante desse fato, busca-se elevar a qualidade e a produtividade nas
organizagdes publicas por meio da satisfacdo e da motivagdo e com a constatagdo de
que as habilidades, capacidades e conhecimentos das pessoas sdo Uteis a execucdo das
tarefas, ndo se pode prescindir do estudo do homem no contexto de seu trabalho no
ambiente organizacional.

Desta forma, sabemos que para alcancar esses esforcos e elevar a satisfacéo, a
qualidade e a produtividade nas organizacgdes tanto publicas quanto privadas por meio
da motivagdo, é preciso conhecer a importancia da motivacdo e suas diversas teorias, e
entender que esse € um campo muito vasto e complexo.

Diante desse contexto, se 0s temas motivagao e satisfacdo séo fundamentais para
a gestdo de recursos humanos na iniciativa privada, ndo poderia ser diferente na
administragdo publica, mesmo que tenham caracteristicas peculiares e muito distintas.
Por isso, 0s incentivos para a motivacdo do trabalho parecem assumir ainda maior
importancia nas organizacdes voltadas para a producdo de servigos que visam o bem
estar social. Por apresentarem um alto grau de interacdo com o cliente, exigem a
aplicacdo de uma tecnologia centrada nos conhecimentos de profissionais
especializados cuja motivacao € crucial para o alcance dos objetivos organizacionais.

Conforme Robbins (2002), motivacdo é um fator muito importante para 0s
servidores de qualquer organizacao, ainda segundo o autor, motivacdo € a disposicdo de
exercer um cargo mais alto, um nivel elevado e permanente de esforco em relacdo a
determinado objetivo, sendo que o esfor¢o deve ser capaz de satisfazer necessidades
individuais desses servidores que visam esse objetivo.

A realizacdo deste estudo justifica-se pela importancia dos recursos humanos e
incentivos do servidor publico nas organizagdes para satisfazer e motivar os servidores e
para a realizacdo de sua missdo. Por isso considera-se o0 estudo relevante por estudar a
motivagdo profissional no que se refere ao bem estar do servidor, bem como na sua
satisfacdo frente ao trabalho, dentre outros fatores que acabam refletindo tanto na
satisfacdo da organizagdo que o emprega, quanto na de seus clientes que se beneficiam.

Ha muito tempo se ouve falar que os servidores publicos estdo descontentes com
a politica de recursos humanos nos oOrgdos publicos e, sobretudo, o quanto estdo
insatisfeitos com o tratamento especifico dado aos funcionarios. Por isso o desafio dos
gestores estd em compreender e modificar as atitudes e o comportamento de seus
servidores, visto que a principal reclamacéo dos funcionarios ¢ a falta de motivacao para
produzir a mudanca de suas a¢des. Queixas sobre a falta de condigdes fisicas, materiais
e econbmicas sdo constantes e parecem refletir na qualidade do servico prestado por
seus servidores.

Segundo afirma Tartarini (2004), diante desse entendimento mais importante
ainda é considerar estes aspectos no contexto do servi¢co publico, este que, foi
desenvolvido para explicar as exigéncias do cidaddo e passa a ser conhecido como
repleto de pessoas incapacitadas para resolver os obstaculos e problemas que a elas sdo



submetidos. Esses aspectos ocorrem principalmente, pelo fato dessas suposicoes
estarem baseadas em visOes unilaterais, ao inves de sistémicas, sendo que, comumente
ocorre dos servidores serem mal compreendidos e negligenciados pelos seus superiores,
sem que isso seja notado e/ou levado em consideracdo no momento de inferir essa
incapacidade. Essa € uma das explicacdes a respeito desses aspectos em relacdo ao
servigo publico.

Sabendo-se que, no setor publico, assim como nos demais setores, existem
fatores externos e internos que interferem positiva ou negativamente na satisfagéo e
motivacdo do servidor e tendo visto a complexidade da questdo motivacional e sua
importancia para o funcionamento organizacional. Nesse contexto, surge o seguinte
problema de pesquisa: quais fatores organizacionais influenciam na satisfacdo e
motivacao profissional dos servidores administrativos da Universidade Federal do
Piaui — UFPI, Campus Senador Helvidio Nunes de Barros?

Na busca de responder a tal questionamento, foram estabelecidos os seguintes
objetivos especificos: investigar na literatura a influencia da motivacao para a satisfacdo
profissional; identificar fatores que promovem e incentivam a motivacdo dos servidores
na instituicdo; e analisar se existem programas motivacionais e beneficios no setor de
trabalho capazes de promover motivagéo profissional.

A estrutura dessa pesquisa esta organizada em seis divisfes, levando em
consideracao esse introducdo. No segundo capitulo é apresentado o referencial tedrico
no qual é conceituada a motivagdo e suas teorias quanto a satisfacdo profissional. No
terceiro capitulo é tratada a metodologia utilizada para a elaboragéo do artigo. No quarto
capitulo encontram-se os resultados alcancados e, por fim, no quinto capitulo a
concluséo do estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Teorias da motivagao

Para entender os fatores que influenciam na motivacdo dos servidores publicos,
este topico aborda algumas das teorias que servem de base a pesquisa realizada Mas
antes de comecar a relacionar as teorias que esse trabalho faz referencia e que
descrevem o processo motivacional. Primeiro € necessario entender o que é motivacao,
pois embora os estudos sobre motivacdo pertencam especificamente a area da
Psicologia, a teoria administrativa se fundamenta neles para criar condi¢cdes de
aplicabilidade dos seus conceitos na vida organizacional. Sendo assim €é preciso saber
gue motivacado é o resultado da interacdo entre o individuo e a situacdo que o envolve.
Dessa forma, para entender melhor esse conceito, a palavra motivagédo tem origem na
palavra latina movere, que significa mover (BERGAMINI, 1997).

De acordo com Bergamini (1997, p. 31), “essa origem da palavra encerra a
nogdo de dindmica ou de ac¢do que é a principal ténica dessa funcdo particular da vida
psiquica”. A autora acredita que “o carater motivacional do psiquismo humano abrange
os diferentes aspectos que sdo inerentes ao processo, por meio do qual o comportamento
das pessoas pode ser ativado”.

Motivagdo € o resultado da combinagdo de fatores que impelem as pessoas a
determinada acdo. Portanto, fator preponderante e indispensavel nas relacGes de
trabalho dentro de uma organizagdo, publica ou privada, por estar, normalmente,
associada a produtividade e desempenho.



Muitas organizagfes buscam a valorizacdo do elemento humano no contexto do
trabalho. Elas percebem que a participacdo nas decisdes e o envolvimento dos
funcionarios com os interesses maiores da organizacdo geram motivacdo e bem estar
para eles, que se sentem valorizados e dispostos a apresentar melhores indices de
desempenho.

Chiavenato (2004) diz ainda que as organizagdes, no caminho para a busca da
qualidade e produtividade, as empresas necessitam contar com pessoas motivadas e
dispostas em seus postos de trabalho, devidamente recompensadas pelas atividades que
executam. Os servidores precisam ser reconhecidos profissionalmente no seu trabalho,
precisam receber a devida atencdo por parte das organizagdes, pois assim as empresas
vao dispor de pessoas motivadas e satisfeitas, melhorando o desempenho e aumentando
a produtividade.

Segundo destaca Bergamini (1997) quando se assume a possibilidade de motivar
as pessoas, confunde-se motivacdo com condicionamento. Uma vez que se aborda
condicionamento, esta-se sabendo que, quando as forcas condicionantes desaparecerem,
sejam reforgadores positivos ou negativos, essas pessoas param, precisando de novos
estimulos para que voltem a movimentar-se em qualquer direcéo.

Vale ressaltar que existem pessoas que afirmam que é necessario aprender a
motivar 0s outros, enquanto outras acreditam que ninguém pode jamais motivar quem
quer que seja. Essas duas maneiras de pensar séo a ilustracdo da crenga que existem
diferentes maneiras de justificar as acdes humanas. No primeiro caso sup6e que a forca
que conduz ao comportamento motivado estd fora da pessoa, quer dizer, nasce de
fatores extrinsecos que sao de certa forma, soberanos e alheios a vontade dela. No
segundo caso subjaz a crencga de que as agdes humanas sdo espontaneas e gratuitas uma
vez que tém suas origens nas impulsdes interiores; assim sendo, o proprio ser humano
traz em si seu potencial e a fonte de origem do seu comportamento motivacional.

No entanto, € indiscutivel que ninguém consegue motivar alguém, uma vez que
a motivagdo nasce no interior de cada um. Entretanto, é possivel, de acordo com
Bergamini (1997), manter pessoas motivadas quando se conhece suas necessidades e se
Ihes oferece fatores de satisfagdo para tais necessidades. O desconhecimento desse
aspecto podera levar a desmotivacdo das pessoas. Portanto, a grande preocupacdo da
administracdo ndo deve ser em adotar estratégias que motivem as pessoas, mas acima de
tudo, oferecer um ambiente de trabalho adequado no qual a pessoa mantenha o seu
estado motivado.

De acordo com Bergamini (1997) a motivacdo abrange uma vasta variedade das
formas comportamentais. A diversidade de interesses observada entre os individuos
permite aceitar que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. Ainda
segundo a autora, uma vez que cada pessoa possui certos objetivos motivacionais, 0
sentido que elas ddo a cada atributo que Ihes da satisfacdo é proprio apenas de cada
uma. Isto é, o significado de suas a¢Ges tem estreita ligacdo com a sua escala pessoal de
valores. Esse referencial particular € que realmente da sentido a maneira pela qual cada
um leva a sua existéncia de ser motivado e alcancar seu objetivo.

Segundo Chiavenato (2005), nem sempre é possivel o alcance de objetivos
organizacionais e individuais concomitantemente. E, as vezes, o alcance de um significa
a desisténcia de outro. Caso isto ndo ocorra, os individuos perdem o interesse em
permanecer e contribuir. Desta forma € preciso que a organizacdo esclareca bem os
limites entre direitos e deveres de cada um, a fim de evitar o surgimento de expectativas
desnecessarias, que poderdo colocar em risco a relacao de trabalho entre ambos.

Diante desse contexto para a compreensdo da motivacdo e do comportamento
basico do homem é necessario entender varios aspectos sobre a teoria das necessidades



do homem, pois se trata de um dos motivos internos mais importantes no desempenho
do homem. Para compreender a motivagdo humana o primeiro passo deve ser conhecer
0 gque provoca, motiva e dinamiza. A motivacao existe dentro das pessoas e se dinamiza
com as necessidades humanas. Todas tém necessidades individuais, que também pode
ser denominado desejo, objetivos individuais ou motivos. As necessidades humanas ou
motivos sdo considerados forcas internas que impulsionam e influenciam cada
individuo determinando assim seus pensamentos e direcionando 0 seu comportamento
para as diversas situacgoes da vida (CHIAVENATO, 2005).

Vaérias sao as teorias das motiva¢Ges humanas, que asseveram serem estas forcas
dindmicas e relacionadas com as necessidades humanas. Dentre as mais conhecidas esse
trabalho faz referencias a trés teorias, sendo elas a de Maslow, Herzberg e VVroom, sobre
as quais sdo feitas concisas referéncias.

Segundo Chiavenato (2005) as teorias sobre a motivacao sdo Uteis no sentido de
fornecerem ao gestor o conhecimento das necessidades humanas no ambiente de
trabalho. E, a possibilidade de tentar motivar sua equipe, a fim de que esta se comporte
conforme os objetivos da organizacdo, em prol de resultados positivos para ambos
(individuo e organizacdo), criando uma harmonia.

De acordo com o autor, a teoria motivacional mais conhecida é a Teoria da
Hierarquia de Necessidades de Maslow, formulada em 1943, baseada na hierarquia das
necessidades humanas. A piramide das necessidades proposta por Maslow é analisada a
partir da base onde se encontram as mais basicas, para 0 topo onde estdo as mais
sofisticadas.

Nesse contexto, Robbins (2002) explica que a teoria de Maslow organiza as
necessidades em cinco niveis: Fisioldgicas, as necessidades mais bésicas; Seguranca,
aquelas que fazem com que o individuo queira se proteger de danos fisicos ou
emocionais; Sociais, as necessidades ligadas a interacdo do individuo com outras
pessoas ou com o grupo; Estima, incluem-se fatores internos e externos; Auto realizardo
envolve a busca pelo desenvolvimento pleno de todo o potencial intelectual do
individuo. Assim, ao passo que uma necessidade é atendida, a préxima torna-se mais
dominante.

Ainda conforma essa teoria essas cinco necessidades sao consideradas primarias
e secundarias. As necessidades primérias estdo relacionadas com a sobrevivéncia do
individuo. Sdo necessidades fisioldgicas e de seguranca. As necessidades secundarias
sdo relacionadas com a vida social e com a auto avaliagdo de cada individuo. S&o
necessidades sociais, de estima e de auto realizacdo.

No entanto, pouco se alcancou, na sua aplicacdo préatica. Trabalhadores de niveis
mais baixos tendem a preocupar-se com as necessidades fisioldgicas e de seguranca,
enquanto que trabalhadores de nivel mais alto preocupam-se com as necessidades
sociais, de estima e de auto realizacdo. A teoria de Maslow pode explicar esses
resultados, mas ndo é um teste para ela (CASADO, 2002).

A teoria da motivacdo humana de Abraham H. Maslow, baseada na hierarquia
das necessidades humanas basicas, fundamentou-se na premissa de que as pessoas
trabalham a fim de atender necessidades basicas que, a medida que forem sendo
satisfeitas, ndo provocam motivagdo para novos esforcos. Assim, as organizagdes
precisam descobrir novos incentivos para assegurar uma permanente motivacdo de suas
pessoas. De acordo com Bergamini (1997, p. 71),

Maslow, [...] baseando-se nas suas observagGes como psicélogo clinico,
propde duas premissas basicas a respeito do comportamento motivacional.
Em primeiro lugar, supbe que as pessoas desempenhem o papel caracteristico
de seres que perseguem a satisfacdo dos seus desejos, estando principalmente



motivadas em atendé-los. Numa segunda etapa, acredita que, quando essas
necessidades ndo possam ser satisfeitas, geram estados interiores de tensdo
que levam o individuo a comportar-se numa tentativa de reduzir tal tensdo e
recuperar, assim, o equilibrio perdido. Uma vez satisfeita determinada
caréncia ou necessidade, ela perde seu potencial enquanto forga motivadora

de comportamento.

Morgan (1996) analisou a mesma teoria, observando que se comprovou
extremamente atrativa no ambiente da administragdo, uma vez que ofereceu a
possibilidade de motivar os empregados atraves de necessidades de “nivel mais alto”
sem se pagar a eles mais dinheiro. O autor exemplificou o repertdério de meios sugerido
por Maslow, mostrando como as organizacfes podem satisfazer os diferentes niveis de
necessidades através de acOes que envolvam seguranca e condi¢des agradaveis de
trabalho, seguro doenca, seguranca no emprego, organizagdo do trabalho de modo a
permitir a interacdo com o0s colegas, criacdo de cargos que permitam a realizacao,
autonomia, responsabilidade e controle de pessoal, encorajamento ao completo
comprometimento do empregado, entre outras.

Dentro desse contexto, a ideia de hierarquizar ou de classificar 0os motivos
humanos, como Maslow propds em 1948, foi inovadora para que se pudesse
compreender melhor o comportamento humano na sua variedade. Ao hierarquiza-los,
pode-se entender que tipo de objeto estd sendo perseguido pelo individuo em dado
momento, isto €, que necessidades energizam o seu comportamento.

Conforme Bergamini (1997, p. 73), a razdo da grande aceitacdo da teoria de
Maslow “é a sua simplicidade e a equivaléncia entre a piramide hierdrquica
organizacional e forma de apresentacdo também em pirdmide da sequéncia das
necessidades motivacionais”. Mesmo com toda popularidade de sua teoria, Maslow
admitiu a existéncia de excecdes relativas a sequéncia hierarquicas proposta por ele.

De acordo Bergamini (1997), varios estudos realizados ap6s a divulgacéo desta
teoria mostraram que ndo ha clara evidéncia de que as necessidades possam ser
classificadas em apenas cinco categorias ou mesmo gque as mesmas possam estar em
uma rigida hierarquia. No entanto, existem criticas a teoria das necessidades de Maslow,

A respeito dessa teoria, como afirma Robbins (2002). Segundo ele, a teoria ndo
oferece comprovacdo, na préatica, de que a satisfacdo de uma necessidade ativa um
movimento em direcdo a outro nivel. Nem que as necessidades ndo satisfeitas geram a
motivacdo. De acordo com a afirmacdo do autor essa teoria ndo comprova na pratica
que apos satisfazer uma necessidade, surja outra necessidade.

Os trabalhos realizados por Mayo e Maslow contribuiram e abriram caminho
para o desenvolvimento da Teoria X Teoria Y, formulada por McGregor. Essa teoria
sustenta que 0s executivos tém duas visdes distintas sobre os seus funcionarios: uma
negativa (Teoria X) e uma positiva (Teoria Y). Aspectos negativos, como o funcionario
ndo gostar de trabalhar por natureza e ndo querer assumir responsabilidades contrasta
com aspectos positivos como demonstracao de auto orientacdo e autocontrole quando os
funcionarios estdo comprometidos com os objetivos (ROBBINS, 2006).

Ao analisarem a Teoria X-Teoria Y, questionam se o trabalho € mesmo um mal
necessario, como preconiza a Teoria-X. Os autores ponderam gque nas empresas onde 0s
objetivos pessoais e organizacionais sdo contrastantes, as equipes de trabalho s&o
coesas, a produtividade é elevada e as pessoas trabalham felizes, pois ali atingiram uma
satisfacdo intrinseca. O tipo de administrador Y € aquele que busca o amadurecimento
dos seus funcionarios, procurando satisfazer suas necessidades sociais, de estima e de
auto realizacdo através do controle externo cada vez menor.



Outra que também é considerada como uma das principais teorias que é muito
estudada no tema motivacao é a teoria dos dois fatores e a respeito dessa teoria. Outro
teorico citado pelo tema é Herzberg, que comecou a trabalhar na sua Teoria dos Dois
Fatores em meados de 1950 (CASADO, 2002).

Fatores que geram insatisfacdo ndo sdo os mesmos que geram satisfacdo no
trabalho. Fatores como politicos administrativos da empresa, relacionamento com o
supervisor e salario, denominados fatores de higiene, ndo fazem um funcionario
motivado. Ao contrério, sdo apenas capazes de ndo desmotiva-lo. Por outro lado,
execucdes, reconhecimento, o trabalho em si e responsabilidade, denominados fatores
de motivagéo, séo capazes de motivar as pessoas (HERZBERG, 1997).

Frederick Herzberg (1997) foi o estudioso que desenvolveu e propds a teoria das
satisfagbes humanas, essa teoria foi baseada em uma pesquisa que inicialmente
examinou eventos nas vidas de engenheiros e contadores e em outras dezesseis
investigacGes posteriores, incluindo algumas em paises comunistas na época. As
descobertas desses estudos mostraram que os fatores envolvidos na producdo da
satisfacdo e da motivacdo sdo independentes e distintos dos fatores que levam a
insatisfacdo no trabalho. Sdo fatores que andam separados um do outro.

Conforme os seus estudos, o autor chamou os fatores de crescimento de
motivadores e 0s negativos higiénicos, sendo que o0s eventos higiénicos ou de
manutencdo, quando ausentes, levam a insatisfacdo no trabalho, enquanto que o0s
eventos motivadores, quando presentes, levam a satisfacdo no trabalho.

Segundo Herzberg (1997), como estes fatores precisam ser examinados
distintamente, dependendo do fato de se tratar de fatores de satisfacdo ou insatisfacéo,
segue-se que estes sentimentos ndo sdo opostos um ao outro. Ele afirma que o oposto de
satisfacdo no trabalho ndo é insatisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacdo; e
da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo, mas sim
auséncia de insatisfacdo. Esses dois fatores, em conjunto, também tornaram conhecida
esta teoria como a “teoria do fator dual” ou “teoria dos dois fatores™.

De acordo com Chiavenato (2005) essa teoria formulada por Herzberg é
denominada teoria dos dois fatores para melhor explicar o comportamento das pessoas
em situacGes de trabalho. Para ele, esses dois fatores orientam fortemente o
comportamento das pessoas. Conforme essa teoria, Fatores higiénicos - sdo também
denominados fatores extrinsecos ou ambientais que vem de fora, estdo localizados no
ambiente que rodeia as pessoas e abrange todas as restricbes na qual cada um
desempenha o seu trabalho. Fatores motivacionais - sdo denominados de intrinsecos
também por que estdo relacionados com o conteudo do cargo de cada um e com a
natureza de suas execucdes. A caracteristica mais importante observada dos fatores
motivacionais é que, quando sdo bons, elevam a satisfacdo das pessoas no seu trabalho.
Ja quando é ao contrario essa satisfacdo ndo existe.

Diante desse contexto Robbins (2002) explica que, segundo essa teoria, 0S
fatores intrinsecos sdo associados com a satisfacdo com o trabalho. Enquanto os fatores
extrinsecos séo relacionados com a insatisfagéo.

As necessidades motivacionais podem estar atreladas a varios fatores intrinsecos
ou extrinsecos. As organizagdes que estdo preocupadas com seus funcionarios ja estdo
compreendendo que além dos salarios, outros beneficios se fazem necessarios para que
o trabalhador satisfaca suas necessidades.

Ainda de acordo com os dois fatores desenvolvidos para a motivagdo no
trabalho, os fatores higiénicos sdo insatisfacientes e fatores motivacionais séo
satisfacientes. Os fatores higiénicos ou insatisfacientes estdo relacionados com o
ambiente de trabalho, isto €, salério, relacionamento entre os colegas, clima
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organizacional, tipos de chefia ou supervisores, condicdes fisicas, politica da
organizacdo, beneficios etc. Nas empresas em que este fator é considerado 6timo, 0s
funcionarios ficam prevenidos contra a insatisfacdo, contudo, até um determinado
tempo, porque ndo se consegue elevar a satisfacdo para sempre e, quando precarios,
ficam insatisfeitos.

Segundo o autor, os fatores causais da satisfacdo no trabalho séo independentes e
diferentes daqueles que causam a insatisfacdo. Logo, se 0 gestor promover fatores que
levam a satisfacéo, néo significa que estara eliminando a insatisfacdo. Do mesmo modo,
se suprimir os fatores insatisfacientes, ndo estara necessariamente motivando o0s
funcionérios no seu trabalho.

Chiavenato (2005) acrescenta que para proporcionar a motivacao no trabalho, o
cargo deve ser planejado de forma flexivel e desafiante, para incentivar e acompanhar o
desenvolvimento pessoal e profissional do individuo na organizacdo. Esse € um dos
fatores importantes que contribui no desempenho profissional. Proporcionando
satisfacdo e motivacdo nos servidores, e assim, enriquecendo o cargo e aumentando a
produtividade e a satisfacdo do funcionario.

Para Herzberg (1997), o enriquecimento do cargo é a forma de aumentar a
satisfacdo do funcionario, pois este enriquecimento oferece a oportunidade de
crescimento psicolégico do funcionario. E uma proposicio que ndo dever ser
implantada de uma s6 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 poderédo
demonstrar melhor esta habilidade e conseguirdo promoc@es para postos mais elevados.

Portanto de acordo com esses estudos as maiores contribuicbes da Teoria dos
dois Fatores para a compreensao da motivacdo para o trabalho foram: a possibilidade de
o funcionério ter maior autonomia para realizacdo e planejamento de seu trabalho, a
valorizacdo dos processos de enriquecimento de cargos e uma abordagem diferenciada
sobre papel da remuneracao sobre a motivacao para trabalho.

Ja a Teoria da Expectativa, formulada por Vroom, surgiu em 1964. Para o autor,
0 homem € possuidor de desejos e crencas e é capaz de atuar antecipadamente sobre os
eventos de sua vida, despendendo o esfor¢co necessario na direcdo certa para atingir 0s
seus objetivos. Nessa medida, o comportamento do homem no trabalho é passivel de
explicacdo (CASADO, 2002).

Na Teoria da Expectativa, a for¢a da tendéncia para agir de determinada maneira
depende da forca da expectativa de que esta acdo trara certo resultado. A atracdo que
este resultado exerce sobre o individuo influencia suas ac6es (ROBBINS, 2006).

Convém lembrar, que a principal teoria que relaciona as recompensas com a
motivacdo € a Teoria da Expectativa, Ela explica que a motivacdo de uma pessoa
depende do produto entre a expectativa, a instrumentalidade e a valéncia. Nela, a
expectativa é a percep¢cdo de que o esforco empregado em uma tarefa conduzird ao
desempenho desejado; a instrumentalidade é a percep¢do de que o desempenho
conduzird a uma recompensa e a valéncia é o valor que a pessoa atribui a recompensa
recebida. A teoria da motivacdo das expectativas tenta explicar o comportamento em
termos das metas do individuo e de suas expectativas de alcanca-las.

Mais recentemente, a motivagdo vem sendo associada ao sentido que as pessoas
atribuem ao trabalho realizado. A motivagdo sO passou a ser um topico estudado na
administracdo quando o sentido do proprio trabalho desapareceu, devido a sua crescente
divisdo e fragmentagéo (SIEVERS, 1990).

Portanto a motivagdo é uma area muito importante para ser estudada. Pois diante
dos problemas administrativos o desafio dos gestores é, entdo, entender o sentido que
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cada um atribui ao trabalho realizado. Todo dinheiro gasto para tentar motivar 0s
empregados seria poupado se os administradores evitassem desmotiva-los, pois as
pessoas ja vém motivadas para o trabalho.

O caminho da desmotivacédo é tracado pela negligéncia e falta de consideracéo
do administrador. Inicialmente o empregado fica confuso o que o leva a irritagdo e a
esperanca subconsciente. Isso o conduz a desilusdo e dai a falta de cooperacdo. Ao
chegar ao nivel da desmotivacdo, ou 0 empregado deixa a empresa ou se acomoda a um
padrdo minimo de trabalho, que resulta na queda de produtividade.

Contudo uma solugdo para se evitar a rota da desmotivacdo € empoderar as
pessoas. Isso significa criar condigdes para sustentagdo do tripé formado pelo
conhecimento, pela experiéncia e pela motivacdo. Na&o é possivel criar
comprometimento na equipe quando todas as decisfes sdo concentradas no topo da
hierarquia. Porém, o grande equivoco do empoderamento é o gerente dar o poder as
pessoas, pois dessa maneira ele continua a controlar a situagdo. A chave da questdo é
liberar o poder inerente as pessoas. A lideranca inspiracional, competéncia que libera a
motivacdo que os liderados j& trazem dentro de si, seria capaz de despertar nas pessoas
0s mais altos niveis de motivacdo ao contrario das praticas burocraticas de comando e
imposi¢do (BERGAMINI, 2003).

Portanto as expectativas de uma pessoa sdo determinadas pelos seus motivos.
Conforme tenham motivos relacionados a satisfacdo de necessidades basicas ou motivos
mais relacionados a estima e a auto realizacdo. Nesse caso é importante realcar que
diferentes pessoas possuem diferentes fatores motivacionais e por isso buscam
diferentes formas de satisfacdo e motivacdo. Vale ressaltar que € importante que 0s
servidores estejam satisfeitos e motivados na realizagdo do seu trabalho, pois assim
dessa forma, tanto ganhara a organizacdo quanto os proprios servidores.

2.2 Motivagdo no setor publico

O mundo da administracdo vem passando por mudancas constantes nos Ultimos
tempos. Tanto as organizacBes publicas quanto privadas tém se preocupado com as
consequéncias dessas mudancas profundas, ocorridas com uma rapidez cada vez mais
assustadora, causadas, principalmente, pela globalizacdo. Uma dessas mudancas é o
Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expanséo das Universidades Federais
(REUNI), que busca ampliar o acesso e a permanéncia na educacao superior. A meta é
dobrar o nimero de alunos nos cursos de graduacdo em dez anos, a partir de 2008, e
permitir o ingresso de 680 mil alunos a mais nos cursos de graduacéo.

As organizagOes, publicas ou privadas, sdo entidades que se apresentam com
pessoas em busca de metas individuais e também coletivas, com o propoésito de atingir
0s objetivos propostos, procurando alcancar a utilidade e beneficios a um custo minimo.
Dessa forma as organizacgOes estdo cada vez mais preocupadas e buscando meios para a
satisfacdo e motivacdo de seus servidores. No entanto, sabe-se que a administracéo
publica possui caracteristicas muito distintas da administragdo de uma empresa privada.
Levando em consideracdo essas peculiaridades, faz-se necessario um estudo um pouco
mais detalhado sobre o assunto, a fim de que se compreenda de forma clara, como se
déo as relagdes de trabalho na esfera publica.

Assim, para entender as caracteristicas entre o setor publico e o privado, pode-se
conceituar Administracdo Publica, que tanto pode designar pessoas e 0rgaos
governamentais como a atividade administrativa em si mesma, além da ciéncia que
estuda as particularidades envolvidas na administragdo no ambito publico, como a
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gestdo de bens e interesses qualificados da comunidade, no ambito federal, estadual ou
municipal, segundo as regras do direito e da moral, tendo em vista o0 bem comum.

Diante desse contexto a administracdo publica vem buscando a satisfacdo do
cidaddo e wusuario dos servicos publicos, voltada para resultados e eficécia
organizacional, para isso é fundamental que os servidores que d&o sustentacdo ao setor
publico estejam comprometidos e motivados. Por isso ao longo das ultimas décadas,
estudos tém sido feitos sobre individuos em ambientes organizacionais, tentando
descobrir o que motiva e faz uma pessoa ter satisfagdo no trabalho.

Segundo Kaotler (2005), as empresas publicas precisam ser organizadas e
planejadas com foco na satisfacdo e atendimento dos clientes, precisam também estar
voltadas, para realizar o seu trabalho com eficiéncia, com um melhor atendimento,
superando as expectativas do cliente, atendendo com total qualidade. Neste caso,
compreendem que nos setores publicos precisam de estrutura tecnoldgica adequada,
melhor planejamentos, melhores instalacGes fisicas para o servidor, pessoas deficientes
ou em casos especiais, oferecendo a populacdo também um ambiente melhor e com um
servico de qualidade. E para isso ser alcangcado é preciso que 0s servidores também
estejam satisfeitos e motivados no seu trabalho, aumentando assim o seu desempenho
profissional dentro da organizacéo.

Portanto para que isso aconteca, para apresentar um servico de qualidade, as
instituicdes publicas tém por obrigacdo oferecer bens e servicos publicos de qualidade a
sociedade. E para isso é preciso que os funcionarios estejam satisfeitos e motivados e
focados no desempenho do seu trabalho, pois é atraves desse aspecto que a organizacao
publica vai obter total sucesso, oferecendo a qualidade e a adequacdo dos servicos as
necessidades dos usuérios que hoje sdo aspectos criticos para 0 bom desempenho de
qualquer 6rgéo ou entidade da administracao publica (SCHIKMANN, 2010).

Para isto, é necessario que seus funcionarios estejam dispostos a realizar suas
atividades da forma mais motivada. Essa visdo vem do entendimento de que o
funcionario publico é estratégico para a administracdo publica.

As pesquisas sobre tais assuntos sdo muitas. Quando se comeca a abordar
motivacdo em um ambiente de trabalho, € geralmente porque se enfrenta uma
desmobilizacdo e uma perda de sentido no universo em questdo. E neste contexto que se
passou a analisar as particularidades do trabalho no setor publico para que o0s
empregados venham a ser novamente motivados. E a esse respeito sabe-se que um dos
principais fatores que motiva as pessoas no setor publico é a estabilidade.

Conforme Maximiano (2008), podemos notar dentro de uma organizacao varios
aspectos sobre a motivagdo e podemos afirmar que a motivagdo nos setores publicos é
considerada a satisfacdo pela estabilidade, ambiente adequado, local de trabalho limpo e
com higiene, promocdo, condi¢des fisicas dentro do trabalho, reconhecimento
profissional, crescimento e o respeito interno e externo em seu trabalho, onde é preciso
introduzir fatores motivacionais que agregam para a pratica de realizacGes profissionais
e pessoais deste funcionario publico. Esses sdo alguns dos aspectos importantes e
necessarios para o sucesso da relacdo entre a organizacao e os servidores publicos.

Diante desse contexto, a organizagdo publica precisa introduzir os fatores
motivacionais para atender as necessidades que motivam o ser humano, pois este realiza
um comportamento desejado, executa seu cargo de uma maneira positiva. Dentro dos
setores publicos, as pessoas sentem-se seguras quando se cria um grupo de trabalho,
equipes, condicBes sociais para o servidor pablico e entre outras realizagdes pessoais.

2.3 O servidor publico e a importancia da motivacao e satisfacéo profissional
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Ao longo destes Ultimos anos acentuaram-se as discussdes sobre a qualidade dos
servigos prestados pelos funcionarios publicos municipais, estaduais e federais e as
despesas deles decorrentes, custeados com o0s recursos pagos pela sociedade
contribuinte, incluidos os proprios servidores publicos. O resultado deste caloroso
debate tem sido a equivocada imputacdo de uma responsabilidade especial aos
servidores publicos, pelas dificuldades pelas quais passa a sociedade brasileira, injusta e
constantemente divulgada de forma generalizada, aleatéria e confusa a toda sociedade.

A funcéo do servidor pablico é prestar servico, atribuindo suas funcdes com total
transparéncia, competéncia e seriedade, ndo se envolver com coisas ilicitas, mas
servindo os interesses da coletividade e sem prejudicar a qualquer que seja 0 motivo
particular.

Desta forma, a importancia da motivacdo nos agentes administrativos gera a
criacdo de um bom relacionamento com o contribuinte, pois € um ponto chave para um
atendimento de qualidade, valorizando também o servidor publico em suas atribuicdes.

Conceituando servico publico, Kohama (2003, p. 21) considera-o “como um
conjunto de atividades e bens que sdo exercidos ou colocados a disposicdo da
coletividade, visando abranger e proporcionar 0 maior grau de bem-estar social ou da
prosperidade publica”.

Os servigos publicos possuem hoje um papel determinante em todos 0s paises
industrializados interessar-se pela motivacdo para o trabalho dos empregados do servico
publico envolve interrogar-se sobre a questdo do mal-estar profissional que se observa
nos dias de hoje em grande numero de servicos publicos aqui e no mundo inteiro. O
mal-estar dos funcionérios, dentre outros fendmenos relacionados ao trabalhar no setor
publico.

No servigo publico, sempre sdo questionados os diversos metodos utilizados
que poderiam ser simplificados ao serem feitos, mas que, no entanto sdo
desempenhados da forma mais categérica possivel, uma vez que em um Gnico processo,
na maioria das vezes, demora dias a ser resolvido e sempre depende de outras pessoas
para ser realizado.

Segundo Kohama (2003), para a organizacdo publica alcancar os seus objetivos,
é preciso saber que a qualidade do servico publico é muito importante para o
atendimento e satisfacdo da sociedade em geral, precisa ser bem organizado com a
finalidade de harmonizar sua atividade, de forma que atinja o objetivo que é de
promover e satisfazer a prosperidade publica, ou seja, 0 bem comum da sociedade. A
organizacao precisa saber que para esse objetivo ser alcan¢ado é necessario manter uma
boa relacdo com seus clientes.

Entretanto o que se vé € o contrério, o servico publico ndo tem cumprido com
um dos seus objetivos que é a satisfacdo do cidaddo, que espera do servi¢o puablico um
atendimento de qualidade e eficaz, muita das vezes o0 que acontece é 0 oposto,
descumprindo com a finalidade do servigco publico. Infelizmente, o atendimento de
alguns funcionarios publicos deixa a desejar, ndo ha respeito com o cidaddo, que se
submete a esse servigco mesmo de péssima qualidade pela falta de condic¢des de procurar
0 setor privado.

No entanto vale ressaltar que a desmotivacéo dos servidores publicos nédo se da
por acaso, existem diversos fatores que levam 0s mesmos a ndo prestarem um servigo
de qualidade a sociedade, que por outro lado tem sua parcela de culpa, por ndo entender
as dificuldades enfrentadas pelo servidor publico.

De acordo com Carvalho (2006), dentro das organizacfes publicas, existem
varios fatores internos e externos capazes de desmotivar os servidores publicos,
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principalmente aqueles servidores de algumas areas insatisfeitos e desmotivados com a
organizagao, aqueles que ndo contam com plano de carreira bem definida, como:

= a cultura egocéntrica daqueles que sempre julgam que o salario est4 abaixo do
ideal e, por isso, atendem mal o publico;

= aestabilidade, que é conferida exatamente para garantir uma prestacao de

servico igualitaria e com qualidade, mas acaba fazendo com que o servidor se acomode
e pior, atenda o cidaddo como se estivesse lhe fazendo um favor;

= aconstatacdo de que muitas decisdes politicas superam as decisdes técnicas e 0s
fartos exemplos de corrupcdo também desmotivam os

servidores;

» a inevitavel convivéncia com servidores mais antigos desmotivados que passam
metade de suas vidas reclamando do servico, mas que por comodismo ou
incompeténcia ndo o deixam;

» aideia popular de que o servidor publico ndo gosta muito de trabalhar também
acaba sendo um fator que o desmotiva cada vez mais;

= afalta de pessoal e de meios para atender a demanda que cresce a cada dia;

» a nitida falta de comprometimento com o trabalho publico por parte de varios
chefes que ndo estabelecem objetivos e metas para os administrados e exigem
resultados de acordo com os interesses do momento;

= a percepc¢do inequivoca de que, as vezes, 0 servi¢o publico é usado com fim
eleitoreiro também tira a satisfacdo de qualquer atividade.

Ainda segundo o autor, o cultivo da motivacdo no servigo publico exige programas
permanentes que conscientizem cada servidor de que:

= ser remunerado para facilitar a vida do proximo é um privilégio e, em dltima
analise, esta ¢é a razdo de sua atividade;

= para cada usuario do servico publico o seu problema é o mais grave;.

= cada um deles representa o servico publico como um todo;

= aimagem do funcionalismo publico pode e deve ser melhorada, a partir da

= exceléncia no atendimento a cada cidaddo e do entusiasmo de cada

= servidor;

* em seu proprio beneficio, deve manter o entusiasmo do inicio da carreira,
ndo se deixando contaminar pelos pessimistas de plantéo.

Dessa forma, conforme Carvalho (2006) a organizagdo publica deve preocupar-
se em saber que o servico publico é o que o poder publico oferece a seu povo, sendo
assim é fundamental que cada servidor publico esteja satisfeito e motivado no
desempenho da sua funcdo oferecendo um servico eficiente, naquilo que couber, e seja
preparado para atender as expectativas da sociedade para a qual presta servico. Neste
sentido, a nova administracdo publica da organizacdo devera procurar adotar novos
processos para assim oferecer a sociedade resultados semelhantes aqueles que ele obtém
da iniciativa privada. Por outro lado, é preciso que cada servidor publico saiba valorizar
e perceber a relevancia de seu trabalho, independentemente da remuneracdo e do
reconhecimento alheio. Enfim, feliz da comunidade que conta com servidores publicos
motivado e que tém orgulho em servi-la.

Sabendo que a motivacdo é essencial para o sucesso de qualquer atividade
humana, o grande desafio € fazer com que as pessoas mantenham ao longo do tempo o



15

mesmo entusiasmo que apresentam ao ingressar em cada servico e, quando se trata do
servico publico, o desafio é ainda maior.

Segundo Carvalho (2006) apesar de muito valiosa, a motivacdo € fragil e sua
Unica fonte é a propria pessoa que sofre influéncia direta do meio, portanto, quando o
ambiente de trabalho ndo é saudavel é praticamente impossivel manter a motivacdo de
seus integrantes e, infelizmente, esta é a realidade de varios setores do servigo pablico
municipal, estadual e federal.

Diante desse cenario, torna-se essencial repensar e reavaliar o sistema de
motivacao dos servidores publicos brasileiros. N&o resta duvida de que o principal fator
motivacional estd intimamente relacionado com o sentido de misséo do servidor, uma
vez que a atividade do setor publico esta diretamente voltada para o interesse publico e
0 bem comum. Assim sendo, analisar-se-8o trés importantes teorias de motivacgao a fim
de identificar a suas aplicacdes e contribuicBes a gestdo de pessoas e para a satisfacéo e
motivacdo dos servidores na esfera publica.

3 METODOLOGIA

O presente artigo teve como objetivo fazer uma analise de como se encontra o
nivel de satisfacdo e motivacdo dos servidores da Universidade Federal do Piaui —
UFPI, Campus Senador Helvidio Nunes de Barros — Picos (P1).

A metodologia escolhida foi a pesquisa qualitativa. Esse tipo de pesquisa trata-se
de uma pesquisa exploratoria que para Gil (1999), procura trabalhar o fendmeno
humano da motivagdo nas organizacOes, objetivando dentre outras coisas, identificar as
condi¢cdes organizacionais capazes de motivar e desmotivar os funcionarios nas
organizacGes. Nesse tipo de pesquisa 0 objetivo é proporcionar uma familiaridade com
0 problema deixando-o mais clara ao ponto de construir hipdteses. Diz-se que estas
pesquisas tém como objetivo principal o aperfeicoamento de ideias ou a descoberta
intuitiva. E preciso um planejamento bastante flexivel, de modo que crie uma
possibilidade dos aspectos relativos aos fatos estudados.

A técnica de coleta de dados adotada foi a entrevista, por meio de um roteiro
estruturado. De acordo com Gil (1999) a entrevista € um método bastante adequado para
ser usado na obtencdo das informacdes necessarias e da coleta de dados, e para entender
0 comportamento e pensamento das pessoas, de modo, a saber, o que elas desejam,
pensam, esperam e entender os seus principais motivos acerca de sua satisfacdo e
motivacao na organizagao.

As entrevistas foram realizadas presencialmente em trés coordenacdes da
referida Universidade, com 8 dos 9 servidores, pois um deles se encontrava de férias. A
escolha dessas coordenacBes se deu em funcdo do ndmero de funcionarios e da
acessibilidade. Para manter o sigilo das entrevistas, optou-se por ndo divulgar a
identidade dos funcionarios. Para isso foram utilizados cddigos que os identifiguem em
cada depoimento no capitulo de resultados a seguir. Entrevistado (E). Coordenacéo (C).

Para analisar os dados, foi utilizada a técnica da analise de contetdo. Pois
Segundo Chizzotti (2001) a analise de contetdo € um método de tratamento e anélise de
informagdes, colhidas por meio de técnicas de coleta de dados, consubstanciadas em um
documento. Por isso as entrevistas foram gravadas e transcritas na integra, respeitando a
terminologia utilizada pelos entrevistados, e a seguir foram submetidas a analise de
conteddo. Apos a leitura e familiarizacdo com o contetdo das entrevistas, foram
definidas trés categorias de analise (dispostas no capitulo a seguir), que serviram de
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suporte para a andlise da percepcdo dos entrevistados, que fizeram seus relatos a
respeito da satisfacdo e motivacédo profissional na instituicdo estudada.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Ambiente fisico e condi¢des de seguranca e higiene no trabalho

Nesta secdo faz-se uma abordagem relacionada ao ambiente fisico e aos
equipamentos de trabalho oferecidos pela Universidade Federal do Piaui para os
servidores selecionados. Nesse proposito de procurar saber o indice da satisfacdo em
relacdo a esse questionamento, logo de inicio se verificou que a maioria dos
funcionarios relatou que os equipamentos e 0 ambiente fisico ndo estdo adequadamente
estruturados para a realizacdo das atividades. Entre esses servidores que nao estdo
satisfeitos em funcdo dos equipamentos ndo funcionarem adequadamente, 0s
entrevistados E1C1 e E2C1 que ressaltaram:

N&o, precisa haver uma melhoria principalmente nos seus aspectos, no fisico,
uma melhor estrutura e equipamentos também a gente precisa dar uma
melhorada porque os problemas sdo constates. Impressoras, computadores e
internet (E1C1).

Enfrentamos certas restri¢des alguns problemas com equipamentos, a falta de
equipamentos, mas que aos poucos vao sendo solucionadas. Nao é uma coisa

satisfatoria, podia melhorar (E2C1).

Conforme relato dos entrevistados, percebe-se que a instituicdo esta precisando
oferecer uma melhor estrutura de trabalho, com novos equipamentos, principalmente
aqueles ligados a tecnologia, como é o caso dos computadores e especialmente a
internet, que é muito lenta, necessitando assim, a implantacdo de uma rede de internet
mais avangada e mais rapida, suprindo assim as necessidades tanto dos servidores
quanto de professores e alunos. Essas informac@es sdo reforcadas por Kotler (2005), que
relata que as instituicdes publicas precisam ser organizadas e planejadas com foco na
satisfacdo. Neste caso, compreende-se que as instituicdes publicas precisam de estrutura
tecnoldgica adequada, melhor planejamento e melhores instalacfes fisicas para o
servidor, oferecendo a populacdo também um ambiente melhor e com um servico de
qualidade, como por exemplo, acesso para pessoas deficientes e/ou especiais.

Embora a maioria dos entrevistados reclamasse da estrutura, houve uma
discordancia de outros servidores que afirmaram que o ambiente fisico e os
equipamentos estdo adequados, como € o caso do entrevistado E1C2, que relatou que
atualmente os equipamentos estdo adequados. Assim diante dessa analise, vemos que
houve discordancias entre os entrevistados. Enquanto uns afirmaram estdo satisfeitos
em relacdo a essa questdo, e que o ambiente fisico e 0s equipamentos estdo adequados,
outra parte dos entrevistados relatou que ndo, que 0s equipamentos ndo estdo
adequados. Mas de maneira geral, o que se pdde perceber por meio de observacao é que
a maioria dos entrevistados esta insatisfeita em relacdo aos equipamentos.

Logo em seguida, foi investigado se as condi¢cdes de higiene e seguranga no
trabalho eram adequadas para os servidores. Diante dessa questdo, logo se percebeu que
a maioria dos entrevistados respondeu que estdo satisfeitos com tais elementos, como
relatam o entrevistado E3C1 e também o entrevistado E1C2, afirmando que estdo
satisfeitos sim.
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Embora, de maneira geral, a maioria dos entrevistados esteja satisfeita quanto a
essa questdo, mais uma vez uma minoria discordou da satisfacdo. Como podemos
perceber no dia a dia da Universidade, a seguranca ndo estd muito adequada, pois ja
houve casos de furtos dentro da prépria instituicao.

4.2 Programas motivacionais e satisfacéo dos servidores

Nessa categoria de analise, procurou-se levantar informacdes que estivessem
relacionadas com os programas de qualificacdo dos servidores (treinamento, incentivo
para pos-graduacdo, cursos, entre outros). Sobre a existéncia desses programas na
instituicdo, nota-se que existem, mas e maneira precéria, como frisaram os entrevistados
E1Cl e E2C2 e E2CL1:

Tem, s6 que de forma bem timida ainda, bem incipiente. Falta mais
treinamento, programas que contemplem a todos. Mais treinamento (E1C1).

Né&o existe, ndo tenho nenhum conhecimento de programa ou treinamento
para os servidores de nossa classe (E2C2).

N&o que seja do meu conhecimento. Nunca tivemos algum tipo de
treinamento, o que fazemos aqui, nés aprendemos na pratica no dia a dia
(E2C1).

A maioria dos entrevistados respondeu relatando que ndo existe nenhum
programa de qualificacdo oferecido pela instituicdo, colocando que ndo tem nenhum
conhecimento de programa ou treinamento para os servidores dessa classe e que 0
aprendizado acontece na praticas no dia a dia. Ainda em resposta a esse
questionamento, percebeu-se que a existéncia desses programas afeta diretamente outras
questdes, como a remuneragéo.

O nosso cargo tem incentivo a qualificacdo, o servidor que se qualifica tem
um aumento na sua remuneragdo. Outro incentivo é a progressdo por mérito,
a cada um ano e meio o servidor é submetido a uma avaliacdo e de acordo
com seu desempenho, se for aprovado ele ganha um aumento. Pra situacao
atual do servico publico posso dizer que sim. Ascensdo a cargos de confianca
para os servidores que tiverem uma boa produtividade, um bom desempenho
(E1C2).

O entrevistado E1C2 colocou que seu cargo tem incentivo a qualificacdo e que o
servidor que se qualifica tem um aumento na sua remuneracdo, relatando ainda que
outro incentivo é a progressdo por mérito. A cada um ano e meio o servidor € submetido
a uma avaliacdo e de acordo com seu desempenho, no qual, se for aprovado, ele ganha
um aumento. Essa informacéo é reforgada de acordo com Chiavenato (2004) que diz
que as organizagdes, na busca da qualidade e produtividade, precisam contar com
pessoas motivadas e dispostas em seus postos de trabalho, devidamente recompensadas
pelas atividades que executam. Os servidores precisam ser reconhecidos
profissionalmente no seu trabalho, precisam receber a devida atencdo por parte das
organizagOes, pois assim as empresas vao dispor de pessoas motivadas e satisfeitas,
melhorando o desempenho e aumentando a produtividade.

De acordo com o depoimento, percebe-se que alguns dos entrevistados se
colocaram afirmando que se sentiam bem e satisfeitos em trabalhar na instituicdo, no
entanto responderam que precisa haver ascensdo aos cargos de confianga e também
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mais estimulos por parte da propria estrutura governamental. De acordo com Herzberg
(1997), o enriquecimento do cargo é a forma de aumentar a satisfagdo do funcionario,
pois este enriquecimento oferece a oportunidade de crescimento psicolégico do
funcionario. E é uma proposi¢do que ndo deve ser implantada de 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 conseguirdo
promog0es para postos mais elevados.

Em seguida, questionou-se aos entrevistados se eles se sentiam estimulados em
trabalhar na instituicdo, bem como se haviam sugestdes a esse respeito. Alguns
afirmaram que estdo satisfeitos, como no caso do entrevistado E1C2.

Pra situacdo atual do servico publico posso dizer que sim. Ascensao a cargos
de confianca para os servidores que tiverem uma boa produtividade, um bom
desempenho (E1C2).

No entanto, por outro lado, também houve as discordancias por parte dos
servidores que estdo insatisfeitos com a falta de programas de qualificacdo e com a
politica da instituicdo. Foi o que explicou o entrevistado E2C2 relatando que estava
insatisfeito, e sugerindo a implantacdo de programas de capacitacdo. Também ainda a
esse respeito, o entrevistado E3C1 posicionou-se bem diante dessa questdo:

N&do. Trazer algum mestrado, para que a gente possa subir de nivel,
oferecessem uma turma sé para os servidores (E3C1).

Dessa forma, o que pbde ser observado € que esses entrevistados demonstram
insatisfacdo em relacdo a varios fatores, sobretudo falta de programas de incentivos e de
motivacao, afetando a execucdo das tarefas no setor de trabalho. Percebe-se, assim, o
que compromete o clima de satisfacdo no setor publico, especialmente nesta instituicao.
Informacgdes essas que reforca a opinido de Robbins (2002) sobre a teoria que os fatores
intrinsecos sdo associados com a satisfacdo com o trabalho. Enguanto os fatores
extrinsecos sdo relacionados com a insatisfacdo. Ainda sobre as sugestdes dos
programas, percebeu-se varios sendo 0s mais citados: palestras motivacionais, mais
treinamentos, programas de capacitacdo, mestrado entre outros.

Outra questdo levantada foi sobre a influéncia dos programas de qualificacdo na
produtividade dos servidores. A esse respeito o entrevistado E1C2 relatou:

Com certeza, através deles é que o servidor se sente cada vez mais bem para
trabalhar (E1C2).

Nessa secdo, percebeu-se que todos os entrevistados foram unanimes em suas
colocages, afirmando que os programas motivacionais influenciam na satisfacdo dos
servidores, contribuindo assim para 0 aumento da produtividade da organizacao.

Ainda nessa secdo, foi levantada outra questdo. Sendo perguntado se oS
servidores sentiam-se valorizados na realizacdo do trabalho. Nesse caso houve
discordancias de dois dos servidores, 0 E3C1, que relatou que socialmente poderia até
ser, mais fora, do que aqui dentro, e do E2C1 que ressaltou; que em parte, mas ndo era
um trabalho valorizado. Mas de modo geral, a maioria dos servidores confirmou que se
sentiam valorizados assim como ressalta 0 E1C1:

Sim, através dele a gente consegue melhorar o trabalho como um todo. Sim,
me sento importante socialmente (E1C1).
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Aqui nessa analise, 0 que pode ser observado é que a maioria dos entrevistados
demonstrou se sentirem valorizados e importantes, na realizacdo do seu trabalho na
instituicdo, esses servidores também relataram que se sentiam importantes socialmente.

4.3 Politica salarial, beneficios e crescimento profissional.

Em relacdo as questdes sobre a importancia da politica salarial da instituicdo e
ainda se o salario era adequado as responsabilidades do cargo indagou-se sobre qual era
0 estado de satisfacdo dos servidores a respeito dessas politicas. Nesse caso 0
entrevistado E1C1 discordou e resume acreditando que a politica salarial ndo seja
injusto, mas que precisa ser melhorada e que vai até influenciar na motivagé&o.

Mas em discordancia ao relato do E1C1, todos os outros entrevistados
afirmaram que ndo estdo satisfeitos, relatando que a politica salarial da institui¢cdo nao é
justa e ndo sdo adequadas as responsabilidades do cargo. Em resposta a essa questdo o
entrevistado E1C2 se posicionou:

Acho que poderia ser melhor, ndo s6 na minha instituicdo como nas outras.
Poderia ser melhor no mundo de hoje ele deixa a desejar (E1C2).

Diante dessas consideracdes, pdde-se perceber que a politica salarial oferecida
pela instituigdo ndo é satisfatoria para os servidores, como também ndo est4 adequada a
responsabilidade do cargo desses servidores, precisando ser melhorada e ter uma maior
atencdo por parte da instituicdo, de acordo com essas coloca¢des Herzberg (1997) é um
tedrico que estudou a motivacdo humana e que teceu observacdes sobre o salario e sua
importancia para o trabalhador. De acordo com ele, o salario poderia ser considerado
um fator higiénico e ndo um fator satisfaciente, ou seja, era importante que o salério
estivesse sendo oferecido para que o trabalhador atuasse, mas alteraces do salario néo
seriam definidoras da motivacao do trabalhador.

J& no questionamento sobre quais o0s beneficios oferecidos pela instituicdo e se
esses beneficios satisfazem os servidores, perguntou-se ainda sobre as sugestfes dos
mesmos. Nesse proposito houve uma diversidade de sugestdes, como o entrevistado
E3C3, que relatou que gratificacbes e auxilios financeiros eram para poucos, € que nem
todo mundo se beneficiava, afirmou ainda que a educacdo era a instituicdo que menos
valorizava seus servidores. Sobre isso o entrevistado E1C1 ressalta:

Os beneficios sdo poucos, temos o auxilio alimentacdo que estd bastante
defasado, as gratificacdes no geral sdo poucas em nimeros e valores bastante
reduzidos. Dava pra melhorar o que agente tem no caso o auxilio alimentacéo
poderia aumentar o seu valor (E1C1).

Nesse proposito, notou-se que existem poucos beneficios oferecidos pela
instituicdo para os servidores, sendo demonstrado o desejo e sugestdes dos entrevistados
em obter varios beneficios que poderia ser oferecidos e ajudaria e influenciaria na
satisfacdo e motivagcdo dos mesmos, entre esses beneficios que ja existem estdo: auxilio
alimentacdo, plano de saude, ja quanto aos que estdo faltando e que foram sugeridos
estdo: auxilio creche, programa de capacitacdo e outras gratificacoes.

Outro fator que foi abordado, diz respeito as oportunidades para o crescimento
tanto pessoal quanto profissional oferecido pela instituicdo, nesse caso também houve
discordancias, enquanto alguns dos entrevistados relataram que a instituicdo néo
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oferecia oportunidade. Como colocou o entrevistado E3C1 relatando que no caso deles
ndo tinha oportunidade de crescimento, afirmando que entravam com um cargo e saiam
com 0 mesmo cargo. Ja a outra parte dos entrevistados afirmou que tinham
oportunidades, assim o entrevistado E2C1 se posicionou:

Acredito que sim, temos a oportunidade de mestrado, doutorado que com isso
o servidor pode ir mudando de nivel (E2C1).

De acordo com essas consideracdes, pOde-se perceber que 0s entrevistados
ficaram divididos em relacdo as oportunidades de crescimento, enquanto uma parte
discordou negando a outra parte afirmou relatando que tem oportunidade de mestrado,
doutorado e outras. A esse respeito Morgan (1996) analisou a teoria de Maslow,
observando e comprovando que no ambiente da administracdo € importante oferecer a
possibilidade de motivar os empregados através de necessidades de “nivel mais alto”.
Percebemos assim as oportunidades de crescimento influencia na motivacdo dos
servidores.

4.4 Principais problemas e dificuldades enfrentados pelos servidores

Nessa secdo foram abordados questBes a respeito dos principais problemas e
dificuldades enfrentados pelos funcionarios dentro da instituicdo. Diante desse
questionamento foram relatados detalhadamente cada um desses problemas estando
relacionados a falta de comunicacgéo e qualidade, a burocracia, 0s recursos e a estrutura
do setor de trabalho. E assim as respostas dos entrevistados foram citadas através dos
seguintes relatos, como a dos entrevistados E1C3 e E2C3, que ressaltaram a falta de
recursos como 0 acesso da internet, pois sem ela ndo conseguem desempenhar com
éxito boa parte do trabalho. Ainda a esse respeito o entrevistado E1C1 ressalta:

As principais dificuldades estdo relacionadas a estrutura. Melhorar a
estrutura, ampliar o espago, para que possa prestar um atendimento de
qualidade e também a internet que é de baixa qualidade e aumentar 0 numero
de servidores (E1C1).

Diante dessa consideracdo, esses problemas também sdo confirmados pelo
entrevistado E2C1, que ressalta que falta comunicacdo e que as vezes falta informacao
adequada para atender a comunidade académica. Nesse sentido outro relato é feito pelo
entrevistado E3C3, que se posicionou confirmando que um dos maiores problema da
instituicdo realmente é a internet, ja o entrevistado E2C2 também concorda relatando
que a internet do campus deixa a desejar, o que causa algumas dificuldades no dia a dia.
E que poderia haver um investimento maior na area de tecnologia. Ainda conforme
essas afirmacoes, os entrevistados E3C1 e E1C2 se posicionaram e relataram:

Tem a questdo do fisico e também a questdo da informacédo que ndo chega de
Teresina de forma adequada e acaba dificultando o atendimento aos alunos
(E3C1)

A principal é a questdo da burocracia, a tramitacdo de alguns processos
poderiam ser otimizados e a mentalidade de algumas pessoas que sdo
detentoras do maior poder de decisdo, poderia ter uma renovacdo de idéias
(E1C2).
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De acordo com essas consideracbes, podemos perceber que todos o0s
entrevistados foram unanimes e falaram que existem sim, véarios problemas e
dificuldades enfrentados pelos servidores. E conforme pudemos perceber nesses
trechos existe uma diversidade de problemas, principalmente aqueles relacionados ao
ambiente fisico, ampliacdo e estrutura da instituicdo, além da burocracia, que segundo
um dos entrevistados, € a principal questdo. Assim de acordo com os reforcos de Kotler
(2005), que afirmando que as instituicdes publicas precisam ser organizadas e
planejadas com foco na satisfacdo. Neste caso, compreendem que nos setores publicos
precisam de estrutura tecnologica adequada, melhor planejamento e melhores
instalaces fisicas para o servidor.

Analisando esses fatores percebe-se também que falta um processo de
informacdo e comunicacgdo adequada entre os servidores dificultando assim o trabalho
desses servidores para atender os docentes e com isso faltando um atendimento de
qualidade. Ainda foram citados problemas sobre a falta de recursos, principalmente
aqueles relacionados a tecnologia. Sobretudo a internet que foi vista como uma das
maiores dificuldades.

Portanto ja em relacdo a forma dessas dificuldades serem resolvidas, podemos
perceber que alguns dos entrevistados relataram que poderia haver um investimento
maior na area da tecnologia, e também um aumento no numero dos servidores. Enfim
sdo muitos os problemas que foram relatados pelos os entrevistados e que precisam ser
resolvidos dentro da instituicdo, para que os servidores possam trabalhar motivados e
satisfeitos e assim prestar um atendimento de qualidade a toda comunidade académica.

Em seguida, passou-se para a proxima questdo analitica relacionada a se 0s
servidores sofriam algum tipo de preconceito em relacdo as suas atividades. Diante
dessa pergunta todos os entrevistados foram unanimes afirmando que ndo sofriam
nenhum tipo de preconceito.

Assim, para finalizar esses questionamentos e analises, foi perguntado aos
servidores, se ja houve conflitos dentro da instituicdo, nessa questdo houve
discordancias, metade dos entrevistados relataram que ndo houve nenhum conflito,
enquanto que a outra metade ressaltou afirmando que ja houve conflitos, mesmo que
sendo de pequenas proporcdes, como coloca o entrevistado E1C2, confirmando que de
grande proporcao ndo s6 houve pequenos, e também o entrevistado E2C1 que ressaltou
afirmando que ndo, apenas atritos irrelevantes, nada de grave. E por fim, analisando
essa questdo, pode-se verificar que houve discordancia entre os entrevistados.

De modo geral, percebe-se, que poucos fatores causam satisfacdo e motivacao
profissional no setor de trabalho dos entrevistados, por outro lado, percebe-se que ha
varios fatores que indicam um elevado grau de insatisfacdo e desmotivacdo para 0s
servidores.

Portanto verifica-se que existem muitos problemas no setor publico,
principalmente nessa instituicdo, que precisam ser resolvidos, para que, assim, 0s
servidores possam prestar um servigo de qualidade para sociedade. E para isso é preciso
que os funcionérios estejam satisfeitos e motivados e focados no desempenho do seu
trabalho, pois é através desse aspecto que a organizagdo publica vai obter total sucesso,
oferecendo a qualidade e a adequacdo dos servicos as necessidades dos usuarios que
hoje sdo aspectos criticos para 0 bom desempenho de qualquer 6rgdo ou entidade da
administracao publica (SCHIKMANN, 2010).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar que fatores organizacionais influenciam na
satisfacdo e motivacdo profissional dos servidores administrativos da Universidade
Federal do Piaui — UFPI, Campus Senador Helvidio Nunes de Barros — Picos (PI).
Assim para atingir esse objetivo, foi feita uma pesquisa minuciosa e empirica a fim de
entender melhor e de forma profunda esse tema.

Trabalhar com os temas satisfacdo e motivacdo no trabalho sd&o um desafio
importante, tendo em vista as nuances e complexidades envolvidas com o tema. Para
estudar o comportamento humano € preciso, apesar de todo o rigor e critério que devem
estar presentes em qualquer pesquisa, ter em conta que este & um espago para a
subjetividade. Assim por meio desse estudo de caso, propusemos uma reflexdo sobre
esse tema. Para tanto, buscamos nos aprofundar nos conceitos da motivacdo e seus
fatores, com o intuito de averiguar quais as possiveis contribui¢fes desses fatores para a
satisfacdo dos funcionérios, especificamente, no setor publico.

Feitas estas consideragdes, a respeito da satisfacdo os resultados obtidos na
pesquisa apontam que os fatores motivadores mais elevados foram aqueles que dizem
respeito da estabilidade e as condi¢des de seguranca e higiene. Ja em relacdo a
insatisfacdo no trabalho, para os servidores entrevistados, 0s que mais causam
insatisfacdo foram a falta de programas motivacionais, programas de treinamentos, de
recursos, o ambiente fisico, a politica salarial e a falta de uma comunicacéo adequada.

Os resultados dessa pesquisa mostraram que existem muitos fatores que
interferem na motivacdo dos servidores publicos pesquisados, mas a maior influéncia
que esses servidores tém para trabalhar depende dos fatores higiénicos e motivacionais,
que estdo relacionados a estabilidade, ao ambiente fisico, aos salarios, aos programas
motivacionais e aos beneficios.

De modo geral, sabemos que o conjunto dos resultados obtidos a partir das
entrevistas indica que no setor publico os servidores continua enfrentando problemas e
dificuldades em relacdo a satisfacdo e motivacdo, dessa maneira percebemos que o
desempenho dos recursos humanos esta sendo afetado pela inexisténcia de praticas de
gestdo de recursos humanos, e por isso, novas politicas precisam ser adotadas, nédo
apenas na teoria, mas na pratica organizacional.

Dessa forma, sabendo que os temas satisfacdo e motivacdo sdo fundamentais,
para a gestdo de pessoas no setor privado, nesse proposito esta pesquisa, sugere maior
compreensdo sobre gestdo de pessoas no setor publico, mostrando que a mesma ndo
pode continuar com os mesmos métodos tradicionais, sendo imprescindivel uma gestdo
voltada para propiciar um clima de satisfacdo para os servidores. Assim, ela estimula a
reflexdo e maiores estudos sobre mecanismos atuais que sd&o comumente utilizados
pelas empresas privadas, mas que possam ser também redimensionados para a gestao de
pessoas no setor publico.

Portanto, para concluir, acredita-se que este artigo podera contribuir com algum
esclarecimento a respeito desse tema. Mas ressalta-se a importancia e necessidades de
novas pesquisas que possam ampliar os conhecimentos sobre satisfagdo e motivagdo no
servico publico e que permitam melhorar e avaliar como estd a relacdo entre os
servidores e a administracdo no setor publico.
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APENDICE
APENDICE A — Roteiro de entrevista
1. Ha quanto tempo vocé presta servico nessa instituicdo?
2. Qual seu setor atual e suas atividades? VVocé ja atuou em quais setores na instituicdo?
3. Vocé conhece os objetivos do seu setor de trabalho?

4. Voceé se sente valorizado pelo trabalho que realiza? Se sente importante socialmente
pela funcdo profissional que exerce?

5. Existem programas motivacionais nesta instituicdo? Quais? (treinamento, incentivo
para pos-graduacdo, qualificacdo)

6. Vocé esta satisfeito com estes programas motivacionais? Que sugestdes de programas
VOCé apontaria?

7. Os programas motivacionais influenciam na produtividade dos servidores?
8. A politica salarial da Instituicdo é justa e satisfatoria?
9.Vocé considera seu salario adequado as responsabilidades do seu cargo?

10. Quais os beneficios oferecidos pela Instituicdo? (gratificacdes, auxilios financeiros)
Esses beneficios satisfazem suas necessidades? Que outros beneficios vocé sugeriria?

11. A Instituicdo oferece oportunidades para o crescimento pessoal e profissional?

12. O ambiente fisico e os equipamentos oferecidos pela instituicdo estdo adequados a
realizacéo de suas atividades?

13. As condicOes de seguranca e higiene sdo adequadas?

14. Quais as principais dificuldades que vocé enfrenta no dia-a-dia do seu trabalho? De
que forma essas dificuldades poderiam ser resolvidas?

15. Vocé sofre algum tipo de preconceito em relacdo a sua atividade?

16. J& houve conflitos no seu setor de trabalho?
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