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Motivacgéo e Satisfacdo no Servico Publico. Um estudo de caso na Universidade Federal
da Integracdo Latino-Americana — UNILA.

1. INTRODUCAO

1.1 Contextualizacdo

As teorias sobre motivacdo advém de antigos estudos de filésofos gregos, os quais
discutiam sobre conceito de felicidade, comportamento do homem voltado ao prazer, entre
outros (RIBAS, 2011). As teorias motivacionais modernas mesmo que ainda se inspirem nas
antigas ideias, voltam-se principalmente para trés tipos de suposi¢es: o ganho material, o
reconhecimento social e a realizacdo pessoal (LUIZ, 2019).

Primeiramente, é necessario entender que a palavra motivacdo, segundo o dicionario
Aurélio, traz o significado de ser um conjunto de fatores psicoldgicos que agem entre si
determinando a conduta de um individuo (FERREIRA, 2004). Sendo assim, motivacao esta
diretamente ligada ao comportamento das pessoas e oferece a energia necessaria para a acao
pratica. J& satisfacdo remete a contentamento, um prazer que o individuo sente ao atingir o
objetivo daquilo que se espera (FERREIRA, 2004).

Os temas motivacdo e satisfagdo séo constantemente trabalhados e fundamentais para a
gestdo de recursos humanos nas empresas privadas, desse modo, ndo poderia ser diferente na
administracdo publica. Porém, eles podem agir de maneiras distintas na esfera publica
(MEDEIROS, 2014), podendo ndo ser interessante, algumas vezes, a utilizacdo das mesmas
teorias que se utiliza o setor privado, e até mesmo, pode ser essencial descobrir os fatores que
influenciam nesses quesitos para uma melhor compreensdo e desenvolvimento da
administragdo pablica como um todo.

Em Administracdo, de forma geral, estuda-se a Teoria Comportamental, nela séo
abordadas algumas proposic¢des sobre a motivacdo humana. Chiavenato (2002), afirma que o
comportamento organizacional possui relagdo com a motivacao, isso porque para explicar como
as pessoas se comportam dentro de uma organizagdo € preciso entender da motivagdo humana.

Tanto na esfera publica como na esfera privada, a motivacdo e a satisfacdo das pessoas
que ali trabalham desempenham um papel relevante na eficacia e eficiéncia da missao
organizacional (MEDEIROS, 2014). Dessa forma, torna-se importante a ideia de identificar o
grau de motivacao e de satisfacdo em uma organizacgdo publica, além da possivel relacdo de um
com o outro.

A Administracdo se apropria de conhecimentos criados por outras ciéncias sociais,
como a Psicologia, Sociologia, Antropologia e Ciéncias Politicas, de forma a explicar alguns
dos fendmenos que ocorrem dentro das organizagdes (PEREIRA, 2004). Quando se fala sobre
0 comportamento humano na teoria organizacional, forma-se o conceito de gestao de pessoas,
utilizando-se do mesmo conceito para identificar padrdes de comportamento que condizem com
a estrutura da organizacdo (LEITE, et al., 2012), assim como explorados neste estudo acerca da
motivagao e satisfacdo dos servidores.

Entender a gestdo estratégica de pessoas condiz em aceitar que toda a mudanca da
organizacdo, no nivel comportamental, que tange ao processo estratégico, € possivel aos
gestores de pessoas identificarem 0s meios para administrar as transformacbes (LEITE E
ALBUQUERQUE, 2009). Desprende-se disso a questdo de que a gestdo de pessoas é apontada
como uma das func¢Bes-chave para o desenvolvimento e identificacdo de estratégias e de acdes
dos gestores com seus subordinados. A estratégia de gestao de pessoas implica na administracdo
e/ou organizacgdo se orientarem no que diz a gestdo do fator humano, de forma a implementar
um conjunto de préticas que visa o alcance dos objetivos ligados & forca de trabalho (MARTIN-
ALCAZAR, et al., 2005).



1.2 Problema de Pesquisa
Considerando a relevancia desses fatores para entender o individuo e a contribuigéo para
uma melhor eficiéncia e eficdcia da administracdo publica, este trabalho visa responder o
seguinte problema de pesquisa: Qual o grau de satisfacdo e motivacao dos servidores em uma
universidade publica federal?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral
Este trabalho possui como objetivo geral analisar o grau de satisfagédo e motivacdo dos
servidores em uma universidade publica federal.

1.3.2 Objetivos Especificos
Esta pesquisa propde-se a identificar os seguintes objetivos especificos:
a) Levantar o perfil dos servidores da UNILA;
b) Identificar o grau de satisfagdo e o de motivagéo dos servidores;
c) Analisar a relacdo entre satisfacdo e motivacao dos servidores;

1.4 Justificativa

Estudos apontam que os fatores que motivam o servidor pablico sdo intrinsecos,
enquanto os da iniciativa privada sdo extrinsecos (DE OLIVEIRA, 2019), neste sentido, foi
identificado a necessidade de identificar e analisar o grau de motivacédo e de satisfacdo dos
servidores publicos. Pretende-se com esse trabalho contribuir para pesquisas acerca do tema,
de forma a determinar o grau de satisfacdo, assim como o de motivacdo, dos servidores
publicos, e se existe uma relagdo entre essas duas variaveis. Sera possivel, a partir desta, realizar
pesquisas sobre a relacdo da motivacdo com o clima organizacional, salario, status etc. E ainda,
compreender se o grau de satisfacdo do servidor tem influéncia em sua motivacéo.

Robbins (2005), explica que funcionarios insatisfeitos com o trabalho costumam
expressar isso de diversas maneiras, como: em vez de pedir demissao, eles podem reclamar,
ndo acatarem as ordens dos superiores, furtar algo da empresa ou fugir de suas
responsabilidades de trabalho.

Dessa forma, percebe-se que o servidor satisfeito trabalha melhor e pode,
consequentemente, ser motivado ao alcance dos objetivos e metas. Surge entdo uma
preocupaco relativa a esses dois fatores. E necessario que os servidores sejam estimulados por
suas chefias para que possam realizar seu trabalhno com mais dedicacdo, responsabilidade e
rapidez.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Motivacéo

As pessoas estdo em constante renovagdo, em movimento continuo. O individuo quase
nunca esta satisfeito consigo mesmo ou com o que ja conquistou (BERGAMINI, 1982). Um
dos aspectos inegaveis do comportamento motivacional é o cunho teleoldgico que o envolve.
A forca do comportamento serd sempre dirigida a um alvo (BERGAMINI, 1982).

A administracdo de empresas e a contabilidade gerencial como um produto de interagdes
humanas possui relagdo bem profunda com as teorias comportamentais. Essas teorias
possibilitam o entendimento de como as pessoas afetam ou sdo afetadas pelas politicas de
recursos humanos de uma organizagdo (FREZATTI, et al., 2016).

Em analise ao contexto historico, uma das primeiras tentativas para entender o papel da
administracdo foi a Escola de Administracdo Cientifica, criada por Frederick W. Taylor; A
escola teorizava que as pessoas ndo estavam interessadas em tomar decisfes ou exercitar a
criatividade no trabalho e o dinheiro era o que impulsionava o desempenho do individuo
(ATKINSON, et al., 2015). A proxima etapa significativa no desenvolvimento das visdes
gerenciais sobre motivagdo teve inicio com a Teoria das Rela¢gdes Humanas. Nesse movimento



foi reconhecido que as pessoas tinham necessidades além da remuneracdo financeira e uma
simples tarefa repetitiva (ATKINSON, et al., 2015).

Na Teoria das Relagdes Humanas, com a experiéncia de Hawthorne, foi possivel
detectar um comportamento nos funcionarios que enfatiza os aspectos emocionais
(CHIAVENATO, 2002). Ap6s a abordagem que originou esta teoria, a administracdo passa a
prestar mais atencdo em motivacao, lideranca, comunicacdo, organizacdo informal, dindmica
de grupo, entre outros; O homo economicus (0 que se importava apenas com o dinheiro) da
lugar ao homo social (o que se importa com relacbes e emocgdes); essa revolucdo ocorreu
durante a Segunda Guerra Mundial, a énfase nas tarefas é substituida pela énfase nas pessoas
(CHIAVENATO, 2002).

Esse movimento de relagbes humanas foi o impulso necessario para desenvolver
maneiras de melhorar a satisfacdo e, de forma global, a qualidade de vida no trabalho
(ATKISON, et al., 2015).

Bergamini (1982), explica que a preocupacdo constante pela busca das razdes
verdadeiras do comportamento humano e, também, entender por que o homem age de tal
maneira tem origem na era do pensamento filoséfico. Posteriormente, surgiram diversas teorias
que abordaram o dinamismo comportamental dos seres humanos, as mais conhecidas s&o:
teorias cognitivas — abordadas por Socrates, Platdo, Aristoteles e Descartes; teorias hedonistas
— abordadas por filésofos dos Séculos XVII e XIX e mais recente por McClelland; teorias do
instinto — inspiradas no trabalho de Darwin, representadas por psicologos como William James,
Sigmund Freud e Willian McDougal; teoria do impulso — abordada por Woodworth, Cannon e
Hull.

2.2 Motivacédo no Servigo Publico — MSP

Em 1990, dois autores — Perry e Wise — desenvolveram um modelo de analise da MSP,
relacionando os motivos a trés categorias: racionais, normativas e afetivos (MANN, 2006). Os
racionais tém a ver com o auto interesse, com a identificacdo das pessoas para com a
organizacdo. As normativas com o desejo de servir o publico. Os motivos afetivos com o desejo
de ajudar o proximo (MANN, 2006). O modelo foi revisto por Perry (2000), e a escala possuli
quatro premissas:

1. Os processos normativos, racionais e afetivos motivam os seres humanos;

2. As pessoas sdo motivadas pelos seus proprios conceitos;

3. As preferéncias e os valores devem ser enddgenos a qualquer teoria sobre

motivacao;

4. As preferéncias sdo aprendidas em processos sociais.

O modelo é americano, mas existem evidéncias de sua aplicacdo na Europa
(CAMILLERI, 2007). Segundo este modelo, a MSP possui cinco antecedentes: atitudes
pessoais, 0 papel do estado, a percepcao dos funcionarios acerca da organizacao, as relacdes
entre funcionarios e lideranca e as caracteristicas do trabalho em si (CAMILLERI, 2007).

A MSP é capaz, inclusive, de avaliar a satisfacdo dos individuos no trabalho e quem é
mais capaz de ser atraido por uma organizacdo publica devido ao tipo de trabalho que
desenvolve (GALHANAS, 2009).

Ao abordar o tema MSP, alguns autores encontraram motivos instrumentais que
possuem como base o altruismo, participar de processo politico e atividades comunitarias,
atividades de desenvolvimento social e programas publicos especiais, de forma a realizar um
servigo publico significativo para a sociedade (DE OLIVEIRA, 2019). Neste contexto, entende-
se que os individuos internalizam valores, ou seja, consideram o0s valores publicos como seus
proprios valores (DE OLIVEIRA, 2019).

Medeiros (2014, p.32), afirma que:

“(...) as pessoas tém aptiddes e talentos diferenciados e que podem contribuir de maneira
diferente para alcancar os objetivos da organizacdo. O fato das pessoas também possuirem



diferentes objetivos motivacionais, proporciona talentos potenciais. Mesmo assim, ha a
necessidade de encontrar recursos capazes de ndo sufocar as forcas motivacionais, inerentes as
proprias pessoas, inclusive no servigo publico.”

2.3 Satisfacao

A satisfagdo no trabalho pode ser conceituada como um conjunto de sentimentos
favoraveis ou desfavoraveis que o individuo percebe em seu trabalho e esta relacionada a um
fator extrinseco, geralmente ligada a questbes como salarios, chefia, colegas, condi¢bes de
trabalho etc. (FALLER, 2004). Um mesmo individuo ao mesmo tempo que persegue objetivos
para atender a uma necessidade, também busca satisfazer outras (BERGAMINI, 1982).

Saber se os servidores estdo mesmo satisfeitos é tarefa bem dificil, pois, cada individuo
possui necessidades e objetivos diferentes umas das outras (MEDEIRQOS, 2014). O tema
satisfacdo no trabalho é estudado pela Psicossociologia das OrganizacGes, considera-se como
causa ou consequéncia de outras variantes organizacionais, onde a relagcdo entre satisfagéo,
absentismo e rotatividade é negativa (MEDEIROS, 2014).

Medeiros (2014), afirma que como resultado de fatores individuais, situacionais e
decorrentes da relacdo individuo/situacdo tem-se a satisfacdo. “Quanto maior ¢ a satisfacao dos
funcionarios, mais alta é a qualidade de vida no trabalho” (FALLER, 2004, p. 42). Para
aumentar a satisfacdo € preciso desenvolver tarefas que possibilitam o desenvolvimento
psicoldgico, identificar expectativas e objetivos pessoais em relacdo ao trabalho e perceber a
importancia do trabalho para o individuo, além de criar um clima organizacional favoravel para
cada funcdo. Ao alcancar essas especificidades é possivel aumentar o nivel de satisfacdo e
diminuir os de absentismos e rotativismo (MEDEIRQOS, 2014).

2.4 Relacdo Motivacdo-Satisfacao

Bergamini (1982), aponta quando discorre sobre teorias motivacionais, que McGregor
e Maslow acreditam que o homem possui necessidades, dessa forma, assim que uma delas seja
satisfeita, logo surge outra em seu lugar. Entdo, McGregor cria uma hierarquia de necessidades
(muito parecida com a de Maslow), ele basicamente afirma em seus estudos que a pessoa deve
estar satisfeita em seu trabalho para ter motivacdo de continuar trabalhando bem.

Uma outra teoria motivacional que € muito conhecida hoje é a Teoria dos Dois Fatores
de Herzberg. Ele buscou pesquisar quais os fatores que se relacionam com atitudes que influiam
na producdo e situacdes que determinavam satisfacdo no trabalho. Para Herzberg existem dois
fatores que orientam o comportamento das pessoas: fatores higiénicos e fatores motivacionais.
Se os fatores motivacionais sdo 6timos, eles provocam a satisfacdo nas pessoas, mas quando
sdo precarios eles apenas evitam a satisfacdo. Quando os fatores higiénicos sdo precarios, eles
causam insatisfacdo nos trabalhadores, mas se eles sdo bons apenas evitam a insatisfacdo
(CHIAVENATO, 2002).

Tanto McGregor quanto Herzberg ou Maslow admitem que os individuos ja vao
motivados ao trabalho, mas erros que se cometem dentro das organizagdes fazem com que as
pessoas se frustrem e percam a motivacdo (BERGAMINI, 1982).

Nota-se que as teorias motivacionais abordam constantemente a satisfagao do individuo,
seja no trabalho ou fora dele. Apesar de serem dois fatores distintos, os quais, inclusive, podem
ser medidos separados e independentes entre si, neste trabalho, presume-se existir relacao entre
eles, 0 que trard mais forca as teorias.

2.5 Estudos Anteriores
O estudo realizado por Dos Santos, et al. (2017), explorou os principais fatores que estdo
presentes em teorias motivacionais de forma a identifica-los na realidade do servigo publico.
Por meio de uma pesquisa descritiva, qualitativa e bibliografica, os autores analisaram quais
elementos do ambiente estdo ligados a atividade motivacional. Como proposta de intervencéo,
0 estudo apresentou a importancia da valorizacdo profissional a ser trabalhado entre as
entidades formadoras do setor pablico. Além disso, é evidenciado questdes como capacitacéo,



conscientizacdo dos individuos e a oferta de um ambiente de trabalho adequado para a
realizacdo das atividades. Estes fatores tendem a manter a satisfacdo dos servidores e,
consequentemente, aumentar sua motivagéo.

Na pesquisa realizada por Klein & Mascarenhas (2016), buscou-se identificar se fatores
motivacionais afetam a retencdo e a satisfacdo de servidores publicos. O estudo usou um
modelo econométrico para investigar os fatores motivacionais que afetam a evasdo e a
satisfagdo profissional dos gestores do estado, utilizaram o método probit de regressdo
multivariada. A pesquisa identificou que a evasdo parece depender dos fatores motivacionais
extrinsecos associados a remuneracao. Ja a satisfacao profissional depende tanto das variaveis
relacionadas aos fatores extrinsecos como intrinsecos da motivacdo. Klein & Mascarenhas
(2016), concluiu que a remuneracdo baixa é motivo suficiente para a insatisfacdo. Os autores
destacaram o fato de que é importante estabelecer ndo apenas a equidade interna e externa da
compensacao, mas também fortalecer politicas de desenvolvimento de carreiras sem fugir das
atividades inerentes ao cargo de cada gestor e que causam maior impacto social, utilizando
politicas de mobilidade de pessoas, incentivos a formacao e capacitacao e definicdo de critérios
mais atrativos para promocdo, progressao e evolucdo salarial.

Na dissertagdo de MENEZES (2016), o objetivo foi entender os fatores de motivacao e
satisfacdo no trabalho que influenciam os servidores técnico-administrativos em educacdo da
Universidade Federal de Pernambuco a solicitarem remocéo dos setores. Foi realizada uma
survey exploratorio-descritiva, por meio de um questionario, o qual permitiu uma analise
quantitativa e qualitativa da analise de contetdo. Como resultado foi encontrado evidéncia de
que a diferenca significativa entre a valéncia e os atributos descritivos nos fatores desgaste e
desumanizacéo e condi¢des materiais de trabalhos podem ter reflexos positivos na decisdo do
servidor em solicitar sua remocdo. Quanto a satisfagdo no trabalho, concluiu-se que o ambiente
fisico e a natureza do trabalho s&o os fatores que apresentaram o maior indice de insatisfagéo,
0 que pode influenciar também a deciséo de remocao.

No trabalho de Ventorini, et al. (2019), o objetivo foi o de investigar o impacto da
participacdo informal e da motivacdo intrinseca sobre a satisfacdo no trabalho entre servidores
da administracdo publica federal brasileira. O estudo € de carater exploratorio, quantitativo e
explicativo de corte transversal e que utilizou dados secundarios da Pesquisa de Clima
Organizacional aplicada num érgdo publico federal em 2017. Os autores encontraram como
resultado a confirmacdo de que a participacdo informal e a motivacao intrinseca apresentam
influéncia positiva e estatisticamente relevante sobre a satisfacdo no trabalho. O trabalho de
Ventorini, et al. (2019), concluiu que a proximidade entre servidores e chefia, a menor
compartimentalizacdo e hierarquizacdo podem contribuir para que as decisdes sejam tomadas
ensejando a maior participacédo dos servidores.

3. METODOLOGIA

3.1 Estudo de Caso

Para o desenvolvimento da pesquisa, utilizou-se o método de estudo de caso, visando
analisar uma situacdo com maior profundidade. O caso foi levantado na Universidade Federal
da Integracdo Latino-Americana — UNILA.

O estudo de caso é geralmente usado em pesquisas que envolvem Administragdo
Puablica ou em estudos gerenciais e organizacionais, pois examinam acontecimentos
contemporaneos sem a manipulagdo de comportamentos relevantes (YIN, 2001). O estudo de
caso € muito utilizado em pesquisas exploratorias e comparadas, deve ser levado em
consideracdo as limitacGes na sua aplicacdo e merece o cuidado necessério quando se busca
generalizacGes; em momento algum, o pesquisador deve ignorar o rigor cientifico necessario
para sua validacdo (VENTURA, 2007).



A pesquisa possui tipologia descritiva, a qual para Trivifilos (1987), significa que
pretende descrever os fatos e fenémenos de uma realidade, possui como principal caracteristica
a coleta de dados, e exige do investigador uma série de informacdes sobre 0 objeto de pesquisa.

Quanto a abordagem do problema, a natureza deste estudo classifica-se como
quantitativa. 1sso significa que seré efetuado um levantamento de dados, e posteriormente serdo
analisados numericamente. Para Richardson (1999), o método quantitativo utiliza-se do
emprego da quantificacdo dos dados, tanto na coleta de informacdes quanto no tratamento delas
por meio de técnicas estatisticas. Este método € muito utilizado para consolidar crencas,
estabelecendo com exatiddo padrdes de comportamento em uma populagdo (SAMPIERI,
2013).

3.2 Etapas do Trabalho

Para alcancar os objetivos propostos e identificar o grau de satisfacdo e de motivacéao
dos servidores da UNILA, a fim de desenvolver esta pesquisa, o trabalho foi feito da seguinte
maneira:

Realizacdo da fundamentacéo teérica por meio de artigos cientificos e livros;
Escolha do questionario para coletar as informacgdes necessarias;
Coleta dos dados por meio do questionario;
Tabulacdo dos dados e analise por meio de ferramentas estatisticas para
possibilitar a leitura das respostas dos servidores referente ao assunto, assim
como aferi¢do dos graus.

3.3 Populagdo-alvo e Amostra

Populacdo é o grupo de pessoas que € relevante pesquisar (ROESCH, 2005). No caso
da UNILA, o quadro de servidores apresenta um total de 535 servidores técnico-
administrativos, destes sendo 310 de nivel D (cargo de nivel médio) e 225 de nivel E (cargo de
nivel superior) (UNILA, 2020). Quanto aos docentes, tem-se o total de 366 Professores do
Magistério Superior efetivos e ativos no quadro (UNILA, 2020).

A aplicacdo dos questionarios visou alcancar toda a populagdo e como amostra obteve-
se o total de 133 respondentes, o que significa 14,76% do total de servidores efetivos. Dessa
amostra, 89,5% técnico-administrativos e 10,5% docentes.

Os resultados apresentaram 90% de confianca numa margem de erro de 10%, conforme
a Férmula 1 como base para calculo amostral, onde n é a amostra calculada, N é a populacéo,
Z a variavel normalmente padronizada associada ao nivel de confianca, p a verdadeira
probabilidade do evento e o erro amostral.

B N.Z%.p.(1—-p) Q)
~ Z2.p.(1—-p)+er (N—-1)

n

A aplicacdo do questionario foi efetuada no periodo de 17/03/2022 a 18/04/2022.

3.4 Instrumento de Coleta de Dados

Para Roesch (2005), o questionario como instrumento de pesquisa busca mensurar algo.
Nesta pesquisa, 0 questiondrio sera utilizado para mensurar o grau de satisfacdo e motivacdo
dos servidores da UNILA.

O instrumento que sera utilizado neste estudo é o questionario de Motivagéo e Satisfacdo
dos Colaboradores, elaborado por Medeiros (2014), e que foi adaptado para a realidade da
UNILA. Esse questionario é divido em trés se¢des: Secdo 1. Caracterizacdo geral; se¢do 2.
Niveis de satisfacdo, constituida por 19 perguntas para aferir o grau de satisfacdo dos
respondentes; e se¢do 3. Niveis de Motivacdo, com o objetivo de medir os niveis de motivagédo
dos respondentes. Na secéo 2 e 3 é utilizado escala likert de 5 pontos (MEDEIROS, 2014).



3.5 Anélise Fatorial

Além de identificar o grau de satisfacdo e motivacdo por meio do questionario, o que
sera feito com estatistica descritiva e frequéncia simples, esta pesquisa realizou uma analise
fatorial, de forma a conhecer a correlacdo entre as questdes expressa por fatores subjacentes.

Na analise fatorial, a intencéo € a de reduzir um certo nimero de variaveis a algo menor,
a qual sera chamada de “fator” que sera considerada como uma nova variavel estatistica. Essa
variavel expressara uma combinacdo linear das variaveis originais (MEDEIROS, 2014).

O questionario € dividido em duas sessOes, de forma a possibilitar uma analise fatorial
dos itens, a verificar as dimensdes e a consisténcia interna, este dltimo medido pelo Alpha de
Cronbach, o qual atestara a confiabilidade das questdes e escala likert utilizada.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Perfil

Conforme j& evidenciado na subsec¢do 3.3, a amostra desta pesquisa compde-se de um
total de 133 respondentes de uma populacdo de 901 servidores. Representando 14,76% do total,
sendo 89,5% técnicos-administrativos e 10,5% docentes. De forma a identificar o perfil dos
respondentes, foram levantadas informacdes como sexo, idade, escolaridade e estado civil.

Verifica-se pela anélise realizada que 58,3% dos servidores que responderam a pesquisa
sdo do sexo feminino, enquanto 40,9% do sexo masculino. Ainda, uma pessoa preferiu ndo
identificar o sexo e uma pessoa acabou deixando a questdo em branco.

No que diz respeito a idade, a maioria dos servidores respondentes possuem de 36 a 50
anos de idade, representados por 57,1% da amostra. Destaca-se a informagdo de que né&o
tiveram respondentes na faixa etaria de 20 a 25 anos.

Quanto ao que foi levantado sobre a escolaridade dos servidores que responderam a
pesquisa, percebe-se que a maioria, representada por 41,4% ou 55 servidores, possui nivel de
escolaridade a especializacdo, seguido do mestrado com 32,3% ou 43 servidores. A minoria,
representada por 2,3% da amostra, possui pos-doutorado.

Em relagdo ao estado civil dos servidores que responderam a pesquisa, observa-se que
amaioria, representada por 47,4% da amostra, encontram-se casados. Enquanto a minoria, 0,8%
ou 1 servidor, é vilvo. Ainda, observa-se que 31 servidores, ou 23,3% dos respondentes, estdo
solteiros.

4.2 Confiabilidade

Apo6s 0 questionario levantar o perfil dos servidores, sdo apresentados dois grupos de
pesquisa com perguntas que utilizam como método de resposta a escala likert de 5 pontos com
0 objetivo de identificar questdes sobre Satisfacdo e Motivacdo dessas pessoas.

Para verificar a confiabilidade da escala likert utilizada nesta pesquisa e dos dois grupos
de questdes, os dados foram analisados por meio do Software SPSS, primeiramente para a
estatistica de confiabilidade foi analisado o Alfa de Cronbach. Para que seja considerado
confidvel, o resultado do Alfa precisa ser igual ou acima de 0,7.

Na escala de “Satisfagdo” o resumo do processamento do caso foi:

Tabela 1 - Resumo de processamento do caso

N %
Casos Valido 127 95,5
Excluidos? 6 4,5
Total 133 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do procedimento.

Fonte: dados da pesquisa



Como resultado de Alfa:

Tabela 2 - Estatistica de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens
,949 19

Fonte: dados da pesquisa

Dessa forma, foi possivel identificar que a escala “Satisfagdo”, composta de 19 itens,
foi considerada confidvel, pois obteve um Alfa de 0,949, ou seja, acima de 0,7.

Na escala “Motivac¢ao” o resumo do processamento do caso foi:

Tabela 3 - Resumo de processamento do caso

N %
Casos Viélido 126 94,7
Excluidos? 7 53
Total 133 100,0

a. Excluséo de lista com base em todas as variaveis do procedimento.

Fonte: dados da pesquisa

Como resultado de Alfa:

Tabela 4 - Estatistica de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens
,960 19

Fonte: dados da pesquisa

N&o muito diferente da primeira, a escala “Motiva¢ao”, composta de 19 itens, foi

considerada confiavel, pois percebe-se que o Alfa foi de 0,960, ou seja, acima de 0,7.
4.3 Frequéncias e Estatisticas Descritivas

O questionario teve a intengdo de identificar generalizagdes da populagdo por meio das
respostas colhidas. Com o objetivo de apresentar o grau de satisfacdo e motivacdo desta
pesquisa, apresenta-se os resultados das frequéncias e estatisticas descritivas.

A comegar com o primeiro grupo de perguntas que tratam sobre os “Niveis de
Satisfacdo” dos servidores em relag¢do a Universidade, observa-se a Tabela 5 abaixo.

Tabela 5 — Frequéncias do grupo “Niveis de Satisfacdo”

1 - Muito 2 - 3-Pouco 4- 5 - Muito
insatisfeito  Insatisfeito  satisfeito Satisfeito  satisfeito
16 42 58
Imagem da organizacéo 5 (3,76%) (12,03%)  (31,58%) (43,61%) 12 (9,02%)
42 62
Desempenho global da organizagéo 6 (4,58%) 10 (7,63%) (32,06%) (47,33%) 11 (8,4%)
22 62 37
Papel da organizacéo na sociedade 6 (4,51%) 6 (4,51%) (16,54%)  (46,62%) (27,82%)
Relacionamento da organizagdo com 43 60 14
os cidaddos e a sociedade 4 (3,01%) 12 (9,02%) (32,33%) (45,11%) (10,53%)
Forma como a organizag&o gere 0s 43 33
conflitos de interesses 19 (14,29%) 27 (20,3%) (32,33%) (24,81%) 11 (8,27%)
Nivel de envolvimento dos servidores 24 44 44

na organizacdo e na respetiva missdo 12 (9,02%)  (18,05%) (33,08%)  (33,08%) 9 (6,77%)




Envolvimento dos servidores nos 55 30

processos de tomada de decisédo 15 (11,36%) 26 (19,7%) (41,67%) (22,73%) 6 (4,55%)

Envolvimento dos servidores em 27 50 31

atividades de melhoria 14 (10,69%) (20,61%) (38,17%) (23,66%) 9 (6,87%)

Mecanismos de consulta e dialogo 24 39 45

entre servidores e chefias 13(9,77%) (18,05%) (29,32%)  (33,83%) 12 (9,02%)
33 53 30

Ambiente de trabalho 5 (3,76%) 12 (9,02%) (24,81%) (39,85%) (22,56%)

Modo como a organizacdo lida os

conflitos, queixas ou problemas 32 46 31

pessoais 16 (12,03%) (24,06%) (34,59%) (23,31%) 8 (6,02%)

57 30
Horério de trabalho 6 (4,51%) 13 (9,77%) 27 (20,3%) (42,86%) (22,56%)
Possibilidade de conciliar o trabalho 21 36 45 21

com a vida familiar e assuntos pessoais 9 (6,82%) (15,91%) (27,27%)  (34,09%) (15,91%)
Igualdade de oportunidades para o

desenvolvimento de novas 26 34 44 15

competéncias profissionais 14 (10,53%) (19,55%) (25,56%) (33,08%) (11,28%)

Igualdade de oportunidades nos 26 37 39

processos internos da instituigdo 21 (15,79%) (19,55%) (27,82%) (29,32%) 10 (7,52%)

Igualdade de tratamento na 24 38 38

organizacao 20 (15,04%) (18,05%) (28,57%)  (28,57%) 13 (9,77%)
25 41 39

Politica de gestdo de recursos humanos 19 (14,39%) (18,94%) (31,06%) (29,55%) 8 (6,06%)

Ac0es de formagdo que realizou até o 40 56 19

presente 8 (6,02%) 10 (7,52%) (30,08%)  (42,11%) (14,29%)

Mecanismos de consulta e dialogo 30 49 37

existentes na organizacao 8 (6,02%) (22,56%) (36,84%) (27,82%) 9 (6,77%)

Fonte: dados da pesquisa

Percebe-se logo de inicio que o item “4 — Satisfeito” teve grande predominancia no
grupo que representa os niveis de satisfacdo dos servidores, seguido do item “3 — Pouco
satisfeito”.

Desprende-se da andlise que as questdes que tratam da imagem da organizacdo em geral
e de como ela é vista perante a sociedade e o desempenho global da organizacdo obteve um
grau de satisfacdo maior entre os servidores, predominando o nivel satisfeito (50% a 60%). Ao
que trata sobre a forma que o 6rgao gere os conflitos de interesse, o nivel de envolvimento dos
servidores na tomada de decisdo, o envolvimento em atividades de melhorias, a politica de
gestdo de recursos humanos, acdes de formacdo e sobre 0s mecanismos de consulta e didlogo
na organizagédo obteve-se um grau de satisfacdo mais neutro, sendo encontrado como resposta
predominantemente o grau de pouco satisfeito (41% a 55%).

Ainda, em relagdo a questdes que abordam o ambiente de trabalho, o horario de trabalho,
possibilidade de conciliar o trabalho com questdes pessoais, mecanismos de dialogos entre
servidor e chefia e igualdade de oportunidades é possivel visualizar novamente o grau satisfeito
entre os servidores (44% a 57%). Sobre o que diz respeito a nivel de envolvimento dos
servidores na organizacdo e com a missdo dela e igualdade de tratamento as respostas ficaram
bem divididas entre pouco satisfeito e satisfeito (44% e 38% respectivamente), seguido de mais
respostas no grau insatisfeito (24%).

Ainda que muitas questdes tenham recebido maior quantidade de respostas em pouco
satisfeito e satisfeito, chama atencdo o numero de respostas dadas como muito insatisfeito nas
seguintes questoes:
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e Como a organizacgdo gere os conflitos de interesse (14,29%);

e Envolvimento dos servidores nos processos de tomada de decisdo (11,36%);

e Envolvimento dos servidores em atividades de melhoria (10,69%);

e Modo como a organizacdo lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais (12,03%);

e lgualdade de oportunidades para o desenvolvimento de novas competéncias
profissionais (10,53%);

e lgualdade de oportunidades nos processos internos da instituicdo (15,79%);

e lgualdade de tratamento na organizacéo (15,04%);

e Politica de gestdo de recursos humanos (14,39%).

As questdes acima ficaram bem divididas entre pouco satisfeito e satisfeito, mas também
receberam boa adesdo em muito insatisfeito e bem pouca em muito satisfeito. Ao analisar elas,
é possivel verificar que tratam da organizacdo com o servidor, igualdade de oportunidades,
conflitos de interesses, gestdo de recursos humanos, entre outros. 1sso pode significar que a
politica de recursos humanos e o tratamento da organizacdo para com o servidor ndo atende de
maneira satisfatoria as expectativas dagqueles que responderam o questionario, o que pode gerar
uma insatisfacdo com o trabalho.

Em seguida, procede-se com a analise do segundo grupo de perguntas que tratam sobre
os “Niveis de Motivagdo” dos servidores em relacdo a Universidade, observa-se a Tabela 6:

Tabela 6 — Frequéncias do grupo “Niveis de Motiva¢do”

1 - Muito 2 - 3-Pouco 4- 5 - Muito
Desmotivado Desmotivado motivado Motivado motivado
35 69 16
Aprender novos métodos de trabalho 4 (3,05%) 7 (5,34%) (26,72%) (52,67%) (12,21%)
31 57 26
Desenvolver trabalho em equipe 4 (3,03%) 14 (10,61%) (23,48%) (43,18%) (19,7%)
32 61 23
Participar em ac¢Bes de formacéo 4 (3,05%) 11 (8,4%) (24,43%) (46,56%) (17,56%)
Participar em projetos de mudanca na 34 53 21
organizacéao 5 (3,79%) 19 (14,39%) (25,76%) (40,15%) (15,91%)
34 55 23
Sugerir melhorias 6 (4,55%) 14 (10,61%) (25,76%) (41,67%) (17,42%)
Brainstorming (debate de 35 51 19
ideias/criatividade em grupo) 14 (10,61%) 13 (9,85%) (26,52%) (38,64%) (14,39%)
44 42 19
Inovacdo e criatividade 8 (6,06%) 19 (14,39%) (33,33%) (31,82%) (14,39%)
41 29
Equidade 11 (8,33%) 18 (13,64%) (31,06%) 33 (25%) (21,97%)
37 53 17
Feedback - didlogo 8 (6,06%) 17 (12,88%) (28,03%) (40,15%) (12,88%)
Autonomia - capacidade de tomar 30 65 16
decisOes 9 (6,87%) 11 (8,4%) (22,9%) (49,62%) (12,21%)
34 60 20

Especializacdo em alguma atividade 6 (4,62%) 10 (7,69%) (26,15%) (46,15%) (15,38%)

Associacao: a necessidade de
pertencer ao meio e a eterna busca de
relacionamentos intimos e

significativos com as pessoas no 38 55 12
trabalho. 11 (8,4%) 15 (11,45%) (29,01%) (41,98%) (9,16%)
Poder/Influéncia: assumir um papel 31 52 10

de lideranca 16 (12,12%) 23 (17,42%) (23,48%) (39,39%) (7,58%)
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35 35 27
Seguranca financeira 10 (7,58%) 25 (18,94%) (26,52%) (26,52%) (20,45%)

35 44 21
Crescimento profissional 10 (7,63%) 21 (16,03%) (26,72%) (33,59%) (16,03%)
Sinto-me motivado para realizar um 28 58 31
trabalho com qualidade 4 (3,03%) 11 (8,33%) (21,21%) (43,94%) (23,48%)
Sinto-me motivado com minhas 27 53 27
atividades 7 (5,3%) 18 (13,64%) (20,45%) (40,15%) (20,45%)

29 51 37
Sinto-me motivado com minha chefia 8 (6,06%) 7 (5,3%) (21,97%) (38,64%) (28,03%)
Sinto-me motivado quando me 29 59 27
comparo aos meus colegas 7 (5,34%) 9 (6,87%) (22,14%) (45,04%) (20,61%)

Fonte: dados da pesquisa

Nesse grupo, ndo muito diferente e até com mais que no anterior, predomina o item “4
—Motivado”, seguido do “3 — Pouco motivado” e do “5 — Muito motivado”. Porém, nesse grupo
existem menos respostas para o “1 — Muito desmotivado”, apesar de existir consideravel
numero de respostas para o ‘2 — Desmotivado”.

Em relacdo ao servidor aprender novos métodos de trabalho, trabalhar em equipe,
participar de acdes de formacéo, de projetos de mudancas, sugerir melhorias e participar de
debates de ideias em grupo € possivel perceber uma motivacéo entre os servidores (51% a 69%).
No que diz respeito a inovacao e criatividade e equidade predomina o pouco motivado entre 0s
respondentes (41% a 44%).

Todas as outras questdes obtiveram mais respostas em motivado (44% a 60%), e elas
abordam temas como feedback, autonomia, especializacdo, associacdo, crescimento
profissional, realizar um trabalno com qualidade, poder e influéncia, motivacdo com as
atividades atribuidas, com a chefia e comparado aos colegas de trabalho. Apenas com excecao
da seguranca financeira que obteve respostas divididas entre pouco motivado e motivado
(35%), seguido de muito motivado (27%), desmotivado (25%) e muito desmotivado (10%). Ou
seja, percebe-se que os servidores possuem motivacdo mais elevada quando se trata de questdes
que diz respeito dele com o meio, com o grupo, com aproveitar oportunidades, especializar-se,
sentir-se pertencido e ter autonomia.

Entretanto, ndo possuem seguranca financeira e, considerando que a remuneragédo é um
fator motivacional, conforme o que Herzberg diz quando um fator motivacional é precério ele
evita a satisfacdo (CHIAVENATO, 2002), dessa forma é possivel fazer relacdo deste fator
motivacional com os niveis de satisfacdo abordado mais acima. Ainda, considera-se que ele
também pode agir como uma condicdo de desmotivacdo para os servidores.

Ressalta-se ao fato de que as respostas do “Niveis de Satisfagdo” nao coincidem com as
do “Niveis de Motivagao”. Enquanto aquele, apesar de apresentar bons niveis de satisfagéo,
tende a apresentar niveis de insatisfagdo, esse apresenta bons niveis de motivacdo e tende a
apresentar mais niveis de muito motivado. Ou seja, percebe-se que eles ndo estdo
correlacionados.

4.4 Analise Fatorial

Para a andlise fatorial foram utilizados os testes Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) e Barlett,

que verificou a adequacdo da analise das questdes aos dados existentes.
4.4.1 Satisfacéo

Para a analise do grupo “Niveis de Satisfagdo”, a aplicacdo do teste KMO procedeu no
valor de 0,928, conforme pode ser verificado na Tabela 7, o que significa dizer que a analise
das questdes principais € excelente, ja que valores acima de 0,9 sdo considerados como
excelentes (FIELD, 2009). Ja o teste de Barlett testa a hipOtese nula de que a matriz de
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correlacdo € uma matriz identidade, desta forma é preciso ter o relacionamento entre as
variaveis, para que isso dé certo todos os coeficientes de correlacdo deverdo ser zero (FIELD,
2009). O teste rodado para esta pesquisa afirma que as variaveis estdo correlacionadas entre si,
pois o valor de significancia ficou menor que 0,05.

Tabela 7 - Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacgdo de amostragem. ,928
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 1900,541
Df 171
Sig. ,000

Fonte: dados da pesquisa

Este teste apresentou que o grande grupo “Niveis de Satisfacdo” foi dividido em trés
grupos de questdes que estdo relacionadas entre si. Este fator explica 69,86% da variancia
total, conforme especificado na Tabela 8 logo abaixo.

Tabela 8 — Total Variancia Niveis de Satisfacdo

Total % de Variancia % Cumulativa
6,248 32,885 21,885
4,550 23,945 56,830
2,476 12,032 69,862

Fonte: dados da pesquisa

4.4.2 Motivacdo
Na analise do grupo “Niveis de Motivagao”, a aplicagdo do teste KMO apresentou o
valor de 0,941, conforme pode ser visualizado na Tabela 9, isso significa que a anéalise das
questBes principais também é excelente. E o teste de Barlett afirma que as variaveis estdo
correlacionadas entre si, pois o valor de significancia ficou menor de 0,05.

Tabela 9- Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,941
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 2016,349
Df 171
Sig. ,000

Fonte: Saida do SPSS
Quanto a variancia total da analise fatorial dos Niveis de Motivacao:

Tabela 10 — Total Variancia Niveis de Motivacdo

Total % de Variancia % Cumulativa
6,717 35,350 35,350
5,631 29,636 64,986

Fonte: dados da pesquisa

Este teste apresentou que o grande grupo “Niveis de Motivacdo” foi dividido em dois
grupos de questdes que estdo relacionadas entre si. Este fator explica 64,98% da variancia total,
conforme se verifica na Tabela 10 acima.

5. CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo e satisfacdo no trabalho ja é tema de pesquisas ha anos e, de maneira mais
geral, as teorias mais conhecidas dentro de Administracdo sao resultados de estudos realizados
ha mais de 100 anos. Porém, pesquisas que abordam esses temas dentro da gestdo publica séo
mais escassas. Apesar de ndo se descartar a aplicabilidade das teorias classicas na
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Administracdo Publica, é notavel que as pessoas que estdo ali inseridas ndo possuem 0s mesmaos
comportamentos e nem reagem da mesma maneira que as da iniciativa privada.

Quando se pensa nesse contexto e reflete sobre as teorias motivacionais e
comportamentais, encontra-se uma lacuna a ser preenchida. Dessa forma, esta pesquisa busca
contribuir para estudos desse &mbito dentro da Administracdo Publica. Portanto, para que isso
fosse possivel, buscou-se como objetivo geral analisar o grau de satisfacdo e motivacdo dos
servidores em uma universidade publica federal.

Em estudos realizados anteriormente sobre a motivacdo no servigo publico, ja foram
constatados que o individuo motivado para o servigco publico geralmente encontra isso em
fatores intrinsecos e ndo extrinsecos. Os individuos internalizam valores, consideram os valores
publicos como os seus, sdo atraidos por uma organizacao publica devido ao tipo de trabalho
que desenvolve (GALHANAS, 2009; DE OLIVEIRA, 2019).

Essa questdo fica evidente também nesta pesquisa. Afinal, é possivel perceber que nao
existe uma correlagao direta entre os resultados encontrados nos “Niveis de Satisfagdo” com os
“Niveis de Motivagdo”. Enquanto os niveis de satisfagdo dos servidores que responderam foram
mais baixos e em alguns pontos até preocupantes, ainda assim os niveis de motivacdo obtiveram
respostas mais altas, indicando que os servidores estdo motivados mesmo que ndo demonstrem
satisfacdo total.

Esta pesquisa foi aplicada aos servidores da Universidade Federal da Integracdo Latino-
Americana, tanto docentes como técnicos administrativos responderam, e de uma populagédo
total de 901 servidores, obteve-se uma amostra de 133. Do perfil desses servidores que
representam a pesquisa, 89,5% sdo técnicos administrativos em educacdo; 58,3% do sexo
feminino; 57,1% se encontram na faixa etaria dos 36 a 50 anos; 41,4% possuem especializacdo
e 32,3% o mestrado; e 47,4% sao casados.

A ferramenta de pesquisa foi um questionério, o qual estava dividido em trés sessdes:
Perfil, Niveis de Satisfacdo e Niveis de Motivacdo, para os dois Ultimos foi utilizado escala
likert para levantamento das respostas. Depois de verificado o perfil dos respondentes, as
questdes correspondentes a cada sessdo “Niveis de Satisfacdo” e “Niveis de Motivagao” foram
testadas no SPSS para verificar a confiabilidade das escalas pelo Alpha de Cronbach, e os
resultados foram satisfatorios, ambos os grupos sdo confidveis com resultados de Alpha acima
de 0,9.

Com o objetivo de identificar os graus de satisfacdo e de motivagéo dos servidores, foi
realizada uma anélise de frequéncia e estatisticas descritivas com os resultados obtidos por meio
do questionario. ldentificou-se, dessa forma, que a média para os niveis de satisfacdo ficou em
“4 — Satisfeito”, sequido de “3 — Pouco Satisfeito”. Porém, notou-se consideravel nimero de
servidores que responderam em algumas questdes com o “1 — Muito Insatisfeito”.

Ao analisar as questdes que obtiveram mais de 10% de respostas em muito insatisfeito,
é possivel verificar que tratam sobre a organizacdo com o servidor, igualdade de oportunidades,
conflitos de interesses, gestdo de recursos humanos, entre outros. Desprende-se da analise,
portanto, que a politica de recursos humanos e o tratamento da organizacao para com o servidor
ndo atende de maneira satisfatéria as expectativas daqueles que responderam ao questionario,
0 que pode gerar uma insatisfacdo com o trabalho.

Quanto aos niveis de motivagdo, a analise também identificou que a média de respostas
ficou em “4 — Motivado”, mas diferentemente do grupo anterior, esse obteve muitas respostas
em “5 — Muito motivado” e bem poucas respostas em “1 — Muito desmotivado”. Foi possivel
analisar que os servidores possuem motivacéo mais elevada quando se trata de questdes que diz
respeito dele com 0 meio, com o grupo, com aproveitar oportunidades, especializar-se, sentir-
se pertencido e ter autonomia. Entretanto, os resultados apontaram que os servidores nédo
possuem seguranca financeira. Isso pode significar em uma falta de satisfacdo com o trabalho
ou desmotivagéo.
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Por dltimo, foi realizada uma analise fatorial que foi rodada também pelo software
SPSS. A analise dos dois grupos de questoes “Niveis de Satisfacdao” e “Niveis de Motivacao”
pelo teste KMO deu como excelente, visto que os resultados ficaram acima de 0,9. Quanto ao
teste de Barlett, que aponta se as variaveis estdo correlacionadas entre si, ficou com o0s
resultados de sig abaixo de 0,05, ou seja, confirmou a correlacdo das variaveis dentro de cada
grupo.

Quanto a variancia dos grupos, o teste apresentou que o grande grupo “Niveis de
Satisfagao” foi dividido em trés grupos de questdes que estdo relacionadas entre si. Este fator
explica 69,86% da variancia total. J& o grande grupo ‘“Niveis de Motivagdo” foi dividido em
dois grupos de questdes que estdo relacionadas entre si. O fator explica 64,98% da variancia
total.

Portanto, € possivel afirmar que o grau de satisfagdo dos servidores pode ser classificado
como “Satisfeito”, porém com tendéncia a insatisfagdo, principalmente com questodes
relacionadas a organizacao para com o servidor ou em relacao as politicas de recursos humanos.
Contudo, o grau de motivacdo dos servidores pode ser classificado como “Motivado”, mas ao
contrario do anterior, este possui tendéncia ao muito motivado. Destaca-se apenas a
desmotivacdo quando se trata de seguranca financeira.

Os resultados apresentados foram semelhantes aos identificados por Medeiros (2014)
em sua dissertacdo, a qual identificou que os funcionarios de Acores sentiam que a organizacao
possuia um papel importante na sociedade, mas néo se sentiam satisfeitos com os processos de
promocao, por exemplo. Porém, foi identificado no mesmo estudo que os funcionérios se
sentiam motivados com o trabalho e desmotivados com o sistema de remuneracéo praticado.

Ainda, este estudo corrobora com os estudos de Perry (2000), Mann (2006), Camilleri
(2007), Galhanas (2009), Medeiros (2014) e De Oliveira (2019) que afirmam que os servidores
da Administracdo Publica encontram motivacdo em fatores intrinsecos, visto que, neste caso, a
satisfacdo néo influenciou as respostas sobre motivacao.

Este trabalho sofreu limitagGes em relacdo a quantidade de servidores que responderam
a pesquisa e por estudar apenas um 6rgdo pubico. Acredita-se que 0 questionario possa ser
reestruturado, agrupando questdes semelhantes com base na analise fatorial, e desdobrando
questBes para uma analise mais profunda quanto as que obtiveram respostas mais negativas.
Sendo assim, sugere-se a continuidade de pesquisas acerca da satisfacdo e motivacao no servico
publico considerando os apontamentos acima.
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