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RESUMO

O presente estudo busca compreender o conceito de motivacdo e as suas diferentes teorias
motivacionais dentro do setor publico, direcionado aos servidores técnicos administrativos da
Secretaria Académica na Universidade Federal do Pampa campus Santana do Livramento.
Com isso, 0 objetivo geral da pesquisa visa identificar o nivel de motivacdo que se encontram
os servidores desse setor, buscando compreender como esse setor da universidade se encontra
com relacdo a motivacao dos seus servidores. Para o desenvolvimento deste estudo utilizou-se
de uma pesquisa caracterizada como exploratéria, 0 método da pesquisa foi qualitativa,
através de um estudo de caso onde seu instrumento de coleta de dados foi por meio de
observagdo e entrevistas semi-estruturadas direcionadas aos servidores da Secretaria
Académica para logo mais proporcionar um feedback com relacdo a motivacdo dos
servidores. Com este estudo foi possivel identificar o nivel de motivacdo dos Servidores da
secretaria académica, com base em alguns pontos relevantes, como por exemplo,
relacionamento interpessoal, remuneracdo e estabilidade. Portanto com o apoio deste estudo,
0 setor podera constatar como esta operando com relacéo a motivacdo dos agentes envolvidos,
podendo entdo corrigir aspectos ligados ao tema, ou seja, 0 estudo visa proporcionar um
melhor entendimento do nivel motivacional dos servidores da secretaria académica.

Palavras-chave: Motivacdo, Servidores, Teorias Motivacionais.
ABSTRACT

This study intends to understand the concept of motivation and its diferent motivational
theories within the public sector, directed to the academic secretary’s administrative technical
servants of the Universidade Federal do Pampa campus Santana do Livramento. Thus, the
main objective of the research is to identify the level of motivation presented by the servants
of such sector, trying to understand how this sector of the university is in relation to the
motivation of its employees. We used a research characterized as Exploratory to develop the
current study with a qualitative method through a case study in which its data collection
instrument was observation and semi- structured interviews directed to the servers of the
Academic Secretary in order to provide feedback regarding the motivation of servers. It was
possible to identify the level of motivation of Servers of the academic secretary with this
study, based on some relevant topics such as interpersonal relationship, payment and stability.
So with the support of this study, the sector can find out how it is running regarding to the
motivation of servers involved enabling the correction of aspects related to the subject, so the
study aims to provide a better understanding the motivational level of the academic
secretary’s servers.

Keywords: Motivation, servants and motivational theories.



1 INTRODUCAO

Conforme Bergamini (2008), o estudo da motivacdo € considerado indispensavel,
pois é relevante conhecer os diferentes fatores motivacionais. Ainda conforme esta autora, 0s
mesmos devem ser considerados como 0s principais determinantes dos diferentes tipos de
satisfacdo em que se encontra o servidor.

Sabe-se entdo que a motivacdo relacionada ao trabalho consiste em uma premissa
para as organizacgdes alcancarem produtividade e qualidade, esse assunto permanece ainda
como um dos grandes desafios dentro da realidade das organizagdes tanto publica quanto
privada, apesar de conter inimeras teorias referentes ao assunto, na pratica a motivagdo
continua como uma visao simples, com isso levanta-se a questdo problema da pesquisa que €
identificar o nivel de motivacéo que se encontram os servidores técnicos administrativos
da Secretaria Académica na Unipampa Campus Santana do Livramento.

Ainda com relagdo a motivacdo, Soto (2009) afirma que a motivacdo compreende
uma pressao interna que surge através de uma necessidade dando origem a um estado
energizado, impulsionando o organismo de cada pessoa a uma determinada atividade.
Iniciando, guiando e mantendo certa conduta até conseguir alcancar o objetivo desejado.

Portando o estudo da motivagdo permite entender e conhecer o comportamento
humano para assim poder monitora-lo por meio do controle das necessidades ou motivos que
levam o comportamento do individuo e dos objetivos ou metas que o dirigem.

Partindo deste contexto, a presente pesquisa tem como seu objetivo geral Identificar
0 nivel de motivagdo que se encontram os servidores técnicos administrativos da
Secretaria Académica na Unipampa Campus Santana do Livramento, tendo como base o
conceito de motivacgdo e suas teorias motivacionais a fim de identificar meios para motivar
seus servidores. Sendo que seus objetivos especificos sdo Identificar quais os fatores que
influenciam a motivacdo dos servidores da Secretaria Académica da Unipampa campus
Santana do Livramento; lIdentificar se o servidor se considera motivado e valorizado;
Identificar fatores que mais geram insatisfacdo entre os servidores da Unipampa campus
Santana do Livramento.

Com isso, o estudo justifica-se por proporcionar aos servidores técnicos
administrativos da Secretaria Académica da Unipampa campus Santana do Livramento uma
melhor visdo do conceito de motivacao e seus diferentes niveis, levando em consideracdo o
capital humano que é de extrema importancia e que esse fato consiste em um fator decisivo
para as organizacdes, facilitando aos gestores da organizacdo a identificar o nivel em que se
encontram seus servidores possibilitando seu desenvolvimento dentro da organizagéo.

O artigo estd estruturado com uma breve introducdo contemplando os objetivos
pretendidos e a justificativa do estudo. Posteriormente serdo abordados referenciais sobre
motivacdo no servico publico através da revisdo da literatura. Na sequéncia é apresentado o
método utilizado no desenvolvimento da pesquisa, logo ap6s a analise dos resultados, por
fim as considerac0es finais e as referéncias utilizadas.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo é demonstrada a revisdo literaria utilizada para embasar o estudo,
abordando questdes atinentes a Gestdo de Pessoas, Motivacdo e as diferentes Teorias
Motivacionais existentes.

Primeiramente sera abordado o conceito de gestdo de pessoas no setor publico,
abordando questdes atinentes ao assunto. E por fim sera analisado o conceito de motivacao e
suas diversas Teorias Motivacionais.

2.1 Gestdo de Pessoas no Setor Publico

Na visdo de Chiavenato (2009), a gestdo de pessoas € representada pelas
organizagOes e pelas pessoas, pois se ndo existir as pessoas e as organizacdes, posteriormente
ndo ir4 existir a gestdo de pessoas. Por isso, atualmente as organizagdes sdo construidas de
pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos.

Conforme dito pelo autor, a denominacédo dada as pessoas reflete diretamente ao grau
em que as mesmas se encontram dentro da organizagdo, portanto a maneira como as
organizacOes denominam as pessoas que trabalham possui um significado importante, pois tal
nomenclatura consiste em identificar qual é o papel e o valor que a organizacdo atribui as
pessoas.

De acordo com Franca (2009), a gestdo de pessoas deve surgir a partir da visao
integrada das pessoas e de questdes fundamentais como: expectativas sobre as relagdes de
trabalho, o psicologico sobre o que a pessoa quer da empresa e 0 que quer de seu pessoal,
perfis e tipos de personalidade, grupos, equipes, liderancas, processos de cooperacao,
competicdo, apatia, cultura organizacional, valores, questdes éticas, entre outros aspectos da
vida social.

De acordo com Bergue (2010), o termo gestdo de pessoas no setor publico é definido
como um esfor¢o orientado para o suprimento, manutencao e o desenvolvimento das pessoas
nas organizagOes publicas, estando em conformidade com os ditames constitucionais e legais.
O autor descreve a gestdo de pessoas como um resultado de diversas acfes preliminares, de
planejamento das necessidades mutuas e esfor¢os de direcao.

2.2 Motivagao

Atualmente a motivagdo vem sendo um dos temas mais discutidos na area de gestéo
de pessoas, pelo fato das organizacdes observarem a necessidade de refletir sobre quais razdes
seus servidores agem em determinada situacdo. Com isso de acordo com Oliveira (2010), a
motivacao esta intimamente ligada com a forca que rege cada pessoa e quando essa pessoa
executa qualquer ato dentro da organizacdo seja ele positivo ou negativo e a mesma se
expressa em seus comportamentos, naquilo que elas fazem.

Na visdo de Robbins (2009), a motivacdo € definida como um comportamento
externo, ou seja, pessoas que sao motivadas tem a tendéncia de dedicar um esforco maior ao
seu desempenho do que as pessoas que se encontram desmotivadas. Por isso a motivacao esta
ligada as necessidades, pois a motivacdo condiciona o individuo para satisfazer alguma
necessidade.

Portanto, funcionarios motivados se encontram em um estado de tensdo, quanto
maior a tensdo, mais atividades serdo necessarias para obter o alivio. Dessa forma quando o



individuo estiver em estado de tensdo, tentando satisfazer alguma necessidade, isso sera
resultante da motivacao.

2.2.1 Teorias Motivacionais

Conforme Hitt (2012), as teorias motivacionais geralmente resultam em identificar os
fatores especificos nos quais motivam os servidores, existem diversas teorias motivacionais e
essas sdo consideradas simples e diretas no que tange a sua abordagem.

2.2.1.1 Teoria das Necessidades de Abraham Maslow

Conforme Banov (2009), Abraham Maslow tém suas pesquisas focadas em
compreender 0 que tira as pessoas de um estado inerte e as leva a ter determinado
comportamento em relacdo a alguma situacdo que ocorre dentro da organizacdo, com isso
Maslow observa o comportamento humano, ou seja, conclui que o ser humano é portador de
diversas necessidades e essas comecam a aparecer organizadas e em prioridades e hierarquia.
Abraham desenvolveu sua teoria idealizando uma piramide na qual representa as necessidades
de acordo com uma sequéncia, ou seja, ele aponta uma caminhada em dire¢do ao topo,
paralelamente mostrando no tamanho da area de cada necessidade a importancia e a
dificuldade de se alcancar o apice da piramide.

1) Necessidades Fisioldgicas: Conforme a pirdmide de Maslow, as necessidades
fisiolégicas encontram-se no primeiro patamar, consistem na alimentacdo, sede,
sono, repouso, desejo sexual, exercicios fisicos, ou seja, as necessidades que estdo
ligadas com a sobrevivéncia de cada individuo. Mesmo estando no nivel mais baixo
da pirdmide tal necessidade é de extrema importancia para a motivacdo do individuo,
pois se trata de necessidades instintivas que ja nascem com o individuo, ou seja,
aparecem involuntariamente em cada pessoa.

O autor relata que diversas organizac6es a fim de conseguir uma melhor méo de obra
no mercado, utiliza-se de taticas como oferecer cesta basica, vale-refeicdo, assisténcia médica,
entre outros beneficios que relatam a satisfacdo das necessidades fisioldgicas, satisfazendo
tais necessidades a pessoa passa a se preocupar com a necessidade posterior, no caso a
necessidade se seguranca, na qual sé é atingida quando a necessidade fisiologica estiver total
ou parcialmente suprida.

2) Necessidades de Seguranga: Sao consideradas necessidades de protecdo e surgem
como Seguranca Fisica acontece quando as pessoas precisam de leis que protejam
suas vidas, ou seja, ter onde morar ou com que se agasalhar; Seguranga Psiquica:
acontece quando a pessoa passa por certa mudanca, instabilidade, a necessidade de
ordem e limites e a Seguranca Profissional que vem em sucessdo da estabilidade
ocupacional, ou seja, demonstra clareza nos cargos e na divisao de tarefas.

Portanto, as necessidades de seguranca tém por objetivo a protecdo contra a privacéo
e a ameaca seja ela real ou imaginaria. Como exemplo disso o autor aponta uma pessoa que
permanece em uma organizagdo que ndo gosta, mas que ao mesmo tempo propicia a sensacéo
de seguranca e estabilidade ao servidor (BANOV, 2009).



3) Necessidades Sociais: Consistem em necessidades de participacdo, associacdo, de
amizade, afeto e amor, ou seja, significa a necessidade de ser aceito e querido em
diversos grupos em que esta inserido. Sendo assim, as relagdes interpessoais entre 0s
amigos, colegas, chefe-subordinado estdo inseridas nessa necessidade.

4) Necessidades de Estima: Sdo consideradas as necessidade de ser reconhecido,
valorizado, considerado, de obter aprovacdo social e prestigio, ou seja, sdo as
necessidades ligadas ao ego da pessoa. Quando tais necessidades séo supridas, levam
a pessoa a ter autoconfianca, ja a em contraponto, a sua frustracdo gera sentimentos
de inferioridade em relacéo as outras pessoas.

5) Necessidades de Auto-Realizagdo: Essas necessidades se localizam no topo da
piramide e consistem na mais elevada de todas as necessidades, elas envolvem a
realizacdo de todo o potencial de uma pessoa e levam a mesma a se autodesenvolver
dentro da organizacdo. Consiste na procura do autoconhecimento,
autodesenvolvimento ligados ao crescimento do homem como tal, ou seja, mostra se
ha ou ndo prazer pelo trabalho desenvolvido.

Portanto, reproduzida na figura 1 segundo Soto (2009) a hierarquia das necessidades
se classifica em:

De auto-realizacio
De estima
De associacao
De sequranca
Fisiologicas

Figura 1: A piramide de Maslow.
Fonte: Soto (2009)

Banov (2009) aponta que a piramide de Maslow deve ser analisada em todos 0s
setores da vida humana, tendo em vista as condi¢cOes de satisfacdo que se encontra o individuo
no trabalho e evitando que ocorra a insatisfagdo do mesmo.

2.2.1.2 Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg

De acordo com Banov (2009), a teoria dos dois fatores esta relacionada com a
satisfacdo e a insatisfacdo dos servidores inseridos em determinada organizacgdo, nas quais
representam duas escalas opostas. A teoria dos dois fatores trabalha com dois conjuntos de
necessidades que resultam em dois fatores o0s higiénicos e 0s motivacionais.



1) Fatores Higiénicos: S@o fatores externos ligados as necessidades fisiologicas, de
seguranga, sociais entre outros, e esses fatores estdo sob o dominio da organizacéo,
ou seja, eles ndo trazem satisfacdo para o individuo, porém sua auséncia gera
insatisfacdo. Os fatores higiénicos encontram-se nos trés primeiros degraus da
piramide e quando sdo controlados, previnem o baixo rendimento do servidor.

2) Fatores Motivacionais: Consistem em fatores motivacionais internos, ou seja, séo
controlados pelo individuo, tais fatores envolvem a realizacdo o conhecimento, o
crescimento profissional, a responsabilidade, o progresso e o trabalho em si. Com
isso os fatores motivacionais ndo geram o sentimento de insatisfacdo quando estdo
ausentes, porém quando estdo presentes garantem uma satisfacdo para o individuo
dentro da organizacdo.

De acordo com o descrito pelo autor, toda organizacéo deve estar atenta tanto para 0s
fatores higiénicos tanto para os fatores motivacionais, tendo em vista que se ndo perceber a
auséncia de tais fatores resultara na insatisfacdo dos servidores dentro da organizacdo. Com
isso a figura 2.0 caracteriza a teoria de Herzberg.

Nenhuma

satisfacto Fatores motivacionais + Satisfacio
g =, Nenhuma
Insatisfacido — Fatores higiénicos =+ insatisfagdo
(neutralidade)

Figura 2:Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
Fonte: Chiavenato (2009)

Portanto, a abordagem de Herzberg tem como énfase os fatores que tradicionalmente
sdo negados e desprezados pelas organizacdes com o intuito de elevar o desempenho e
satisfacdo pessoal.

2.2.1.3 Teoria da Equidade de J. Stacey Adams

Conforme o descrito por Hitt (2012), a avaliacdo que uma pessoa faz sobre uma
proporcéo entre a remuneragdo ou as recompensas que ela recebe por sua contribui¢édo resulta
da teoria da equidade, ou seja, com base nas percepcbes sobre a equidade ou a falta da
equidade leva as pessoas a fazerem escolhas quanto a acdo a ser adotada, ou seja, 0 quanto de
esforgo sera desempenhado para poder desempenhar alguma tarefa do cotidiano.

Com isso, a equidade surge quando a proporgdo entre recompensas e contribuigdes
para o individuo serd igual a propor¢éo relativa de outro individuo inserido na organizacéo.
Os individuos comecam a perceber desigualdades e procuram reduzi-las conforme as
seguintes maneiras:



I.  Aumentando ou diminuindo seus esforcos;
Il.  Modificando a recompensa para seu trabalho;
I1l.  Distorcendo as percepcdes sobre seus esforcos e sua recompensa;
IV.  Distorcendo os esforgos ou as recompensas da outra pessoa;
V. Trocando as pessoas a quem estdo se comparando;
VI.  Deixando a organizacao.

Em resumo, Hitt (2012) caracteriza os conceitos de equidade como um método de
auxilio para os gestores compreender melhor a reacdo dos servidores a decisdes em relacao
como distribuir recompensas.

2.2.1.4 Teoria da Expectativa de Victor Vroom

Na visdo de Oliveira (2010), a teoria da expectativa consiste na orientacdo para uma
boa tomada de decisdes, ou seja, diante de uma situacdo do cotidiano ou de certo problema, o
servidor teria de escolher uma conduta ou acdo e deveria, entdo, considerar as alternativas
disponiveis. Por isso VVroom descreve trés fatores que devem ser associados a cada opgao:

e Valéncia;
e Instrumentalidade;
o Expectativa.

Conforme o dizer do autor, a motivacdo do individuo dependera de como esses trés
fatores se combinam entre si, levando em consideracdo que o individuo buscard adotar com
maior motivagdo uma das opcOes oferecidas. A teoria da expectativa de VVroom, reproduzida
na figura 3.0 é a seguinte:

Resultados de segunda ordem

= Elocglos ao chefe

= Aumento salarial

* Promocao

- Seguranca No SMprego
= Aceitacio pelos colegas

instrumentalidade

-

Resultados de primeira ordem

= Desempenho

* Criatividade

= impontualidade

= Prestacao de contas

Expectativa

Nivel de esfarco

Figura 3: Conceito basico do modelo de expectativa de \Vroom
Fonte: Soto (2009)



Segundo Chiavenato (2009), a teoria de VVroom enfatiza as diferencas entre pessoas e
cargos, e estd ligada a duas forgas que atuam em uma situacdo de trabalho que séo: as
diferencas individuais e as maneiras e operacionaliza-las, ou seja, essa teoria € uma teoria da
motivacdo e ndo do comportamento do individuo mesmo que apresente perspectivas para que
seja de comportamento.

2.2.1.5 Teoria do reforco de Burrhus F. Skinner

No dizer de Banov (2009), a teoria de Skiner baseia-se no comportamento de um
individuo quando determinado através de suas consequéncias, ou seja, denominados reforgos
positivos, que consistem em recompensas como elogios, admiragdo, prestigio e reforcos
negativos que sdo retiradas de algo indesejavel. Com isso o autor revela que a teoria do
reforco propGe apenas o uso do reforco positivo, pois esse a motivacdo ocorre pelo prazer e
pelas recompensas recebidas, e pelo reforco negativo quando ocorre a retirada de algo
indesejavel. Nessa teoria a motivacdo aparece como externa, ou seja, s6 sdo levados em
consideracdo os fatores internos e a automotivagao.

3. METODO

De acordo com os objetivos propostos na pesquisa, este estudo classifica-se como
exploratdrio que segundo Gil (2012), tem como seu principal objetivo desenvolver, esclarecer
e modificar conceitos e ideias, ou seja, consiste em um estudo que se utiliza como base a
formulacdo de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis, servindo de suporte para
pesquisas posteriores. A pesquisa exploratdria tem como caracteristica uma menor rigidez do
seu planejamento, com isso ela acaba envolvendo um levantamento grafico e documental,
entrevistas ndo padronizadas e estudos de caso.

A pesquisa tem seu carater qualitativo, que segundo o dizer de Richardson (2012),
pode ser compreendida detalhadamente através dos significados e caracteristicas situacionais,
nas quais, os entrevistados apresentam.

O método de pesquisa utilizado foi o estudo de caso que na visdo de Gil (2012),
caracteriza-se por ser um estudo profundo e exaustivo de um ou mais objetos, com o
proposito de permitir ao pesquisador um conhecimento amplo e detalhado sobre o assunto,
tarefa essa que se torna praticamente impossivel utilizando-se de outros delineamentos
considerados.

Portanto, o estudo de caso foi utilizado nesse estudo a fim de analisar uma situagao
especifica na Secretaria Académica da Universidade Federal do Pampa (UNIPAMPA) do
Campus de Santana do Livramento visando uma maior profundidade no assunto.

A técnica escolhida para coleta de dados deste estudo foi a técnica de Observacao
juntamente com entrevistas Semi-Estruturadas. De acordo com Gil (2012), a técnica de
observacdo € considerada como um elemento fundamental para a pesquisa, ou seja, ela
desempenha um papel fundamental no processo de pesquisa. Portanto a técnica de observacéao
utiliza-se dos sentidos com o objetivo de adquirir os conhecimentos necessarios para o
cotidiano. Sua principal vantagem sdo que os fatos sdo percebidos diretamente. Portanto, a
subjetividade tende a ser reduzida utilizando-se dessa técnica.

Conforme o dizer de Lakatos (2009) a entrevista consiste em um encontro entre duas
pessoas, para que uma delas possa obter informacdes a respeito de um determinado assunto,
ou seja, trata-se de um procedimento utilizado para investigar, coletar ou ajudar no
diagnostico ou no tratamento de um problema social, portanto de acordo com o autor citado a
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entrevista consiste em uma conversacdo efetuada face a face, de maneira metddica,
proporcionando ao entrevistado a informacao necessaria.

Existem diferentes tipos de entrevistas, nas quais variam de acordo com o propdsito
do entrevistador s&o elas:

1) Padronizada ou Estruturada: é quando o entrevistador segue um roteiro
previamente estabelecido, ou seja, o entrevistador monta elabora as perguntas
antes de aplicé-las.

2) Despadronizada ou nédo estruturada: acontece quando o entrevistador possui
uma certa liberdade para desenvolver perguntas de acordo com o assunto que
estiver sendo debatido, ou seja, ndo segue um padrdo previamente
estabelecido.

3) Painel: Consiste na repeticdo de perguntas, ou seja, € repetida as perguntas as
mesmas pessoas com o objetivo de estudar a evolucdo das diferentes opinides
em periodos curtos.

As perguntas que compdem a entrevista sdo do tipo semi-estruturadas, foram
elaboradas com base no referencial tedrico, com o proposito de responder aos objetivos da
pesquisa. Realizou-se um pré-teste com um dos Servidores da Secretaria Académica onde o
mesmo juntamente com a autora realizou pequenas alteracfes nas perguntas da entrevista.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir das entrevistas que
foram realizadas com os servidores técnicos administrativos da Secretaria Académica na
Universidade Federal do Pampa — UNIPAMPA campus Santana do Livramento.

A analise das entrevistas sera dividida em categorias conforme o referencial teérico
do estudo com a finalidade de atingir os objetivos propostos.

4.1 Perfil do Servidor Pesquisado

A primeira categoria trata do perfil do servidor, onde foram entrevistados 07
servidores da secretaria académica, em sua totalidade sdo servidores em cargo efetivo,
habilitados por meio de concurso publico; ambos pertencem a uma faixa etaria média de 38
anos. Na questdo do sexo dos entrevistados, o setor possui uma servidora do sexo feminino e
06 do sexo masculino. Dos servidores entrevistados a predominancia de escolaridade entre
eles € de nivel superior. No que tange ao tempo de servigo 0s servidores que possuem menos
tempo no setor estdo a menos de um ano e 0s que possuem mais tempo de servico estdo a
mais de cinco anos.

4.2 Fatores Motivacionais

Segundo as respostas obtidas através das entrevistas, foram identificados alguns
fatores motivacionais nos quais sdo mencionados a seguir. Conforme o dito anteriormente de
acordo com Banov (2009) esses fatores motivacionais consistem em fatores internos, ou seja,
sdo controlados pelo individuo, tais fatores envolvem a realizagdo o conhecimento, o
crescimento profissional, a responsabilidade, o progresso e o trabalho em si. Com isso €
analisado cada um desses aspectos através da analise das entrevistas.



4.2.1 Trabalho em si

Em relacdo ao questionamento se o servidor gosta do cargo que ocupa, a grande
maioria respondeu que sim que gostam do cargo que ocupam, com basicamente as mesmas
respostas, porém um dos servidores respondeu que ndo gosta do cargo que ocupa conforme se
Vé pela sua resposta:

Servidor A: Nao, pois é um cargo limitado é o mais baixo que tem hoje na carreira e
porque ndo tem grandes possibilidades de crescimento.

No questionamento dos servidores estarem satisfeitos com suas fungbes, 5 dos
servidores responderam de forma direta que sim, ja 2 servidores relatam que nao:

Servidor A: Néo, porque sdo fun¢des limitadas por ser um servico burocréatico fica
“truncado” sem possibilidades de ampliagdo, como por exemplo, criagdo, melhorias,
etc..

Servidor B: Nao, o setor poderia ser mapeado com aquilo que é mais relevante e
com isso descobrir quais as aptides e habilidades que cada servidor possui e ja
procurar desenvolver isso.

Com relagdo ao trabalho dos servidores, pode-se concluir que nem todos os
servidores encontram-se satisfeitos com essa questdo, pois alguns apresentaram conforme os
relatos muita limitag&o no que se refere ao cargo ocupado.

4.2.2 Autonomia para propor melhorias no setor

De acordo com os relatos dos servidores com relacdo a autonomia, pode-se
identificar que os servidores em sua maioria responderam que possuem autonomia para
propor melhorias no seu setor, somente dois dos entrevistados alegaram que ndo possuem
total autonomia para propor melhorias, conforme o relato de um dos servidores:

Servidor D: N&o, até pela propria cultura da Universidade todos ja tem normas pré-
estabelecidas vindas da reitoria que no caso chegam e os proprios servidores as
executam.

4.2.3 Realizacdo pessoal profissional com o trabalho que executa

Os resultados obtidos através da questdo da realizacdo pessoal e profissional sédo
respondidos que sim em sua grande maioria, contendo alguns casos no qual o servidor ndo se
sente realizado conforme relatos de um dos servidores:

Servidor A: N&o, porque é um limitado eu procuro crescimento, porém como é
servico publico ndo possui grandes horizontes para crescimento por isso sempre eu
busco melhorar, mas de forma limitada.
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4.2.4 ldeias referentes a inovacao e sugestdes para criacao

As respostas dos servidores na questdo referente a ideias de inovacéo e sugestao para
criacdo foi quase que em sua totalidade que sim s&o ouvidas. No entanto, um dos servidores
respondeu que ndo conforme o relato do mesmo:

Servidor D: Nao, muitas vezes nao até pelo volume de demanda que chega no setor
ndo ha um tempo ainda para se discutir ideias e inovagdes.

4.2.5 Reconhecimento e Valorizacéo pelo trabalho executado

Nessa questdo, existe um consenso entre 0s servidores entrevistados ao que se refere
ao reconhecimento e valorizagdo. Isso se justifica na fala do entrevistado G:

Servidor G: Sim, através de elogios do préprio setor pessoal externo também.
4.2.6 Participacdo nas decisdes tomadas no setor

De acordo com os servidores entrevistados, houve um nivel de concordancia com
relacdo a questdo de participacdo de decisdes no setor. Conforme relatos mais detalhados de
acordo com os servidores B e F:

Servidor B: Eu sempre participo das decisfes que sdo tomadas no setor, pois agente
procura fazer tudo em parceria.

Servidor F: Sim participo das decis6es. Todos os servidores do setor sdo chamados.

4.2.7 Desenvolvimento Profissional

Com relagéo ao desenvolvimento profissional de cada servidor, sua grande maioria
respondeu que sim que procura se desenvolver profissionalmente através de cursos de
capacitacdo. Um dos servidores respondeu que ndo conforme sua resposta:

Servidor A: Ndo me desenvolvo profissionalmente jA que minha formacdo é em
outra area e eu executo atividades académicas o que ndo tem haver com a minha
profisséo.

4.3 Fatores Higiénicos

Com relacdo aos fatores higiénicos, eles sdo relevantes, pois segundo Banov (2009)
esses fatores estdo ligados as necessidades fisioldgicas, de seguranga, sociais entre outros, e
esses fatores estdo sob o dominio da organizacdo, ou seja, eles ndo trazem satisfacdo para o
individuo, porém sua auséncia gera insatisfacdo. Portanto, serd analisada a categoria de
acordo com os fatores higiénicos segundo as repostas obtidas das entrevistas.

4.3.1 Relacionamento Interpessoal

A partir da analise das respostas referentes ao relacionamento entre os colegas dentro
do setor, verifica-se que em sua totalidade os servidores responderam que possuem um 6timo
relacionamento com os colegas, conforme se vé nas falas dos servidores A, B e D:
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Servidor A: Possuimos um relacionamento Otimo, perfeito nio poderia ser melhor.

Servidor B: Temos um relacionamento Muito bom, beirando uma amizade n&o
sendo s6 um relacionamento profissional em torno das demandas do servico. E uma
coisa bem boa, no qual um se importa com o outro.

Servidor D: H& um desejo muito grande dos colegas em desenvolver um espirito de
equipe porque sempre tem um que tem mais experiéncia que o outro, geralmente o
pessoal que esta chegando eles ddo sempre um suporte no caso de dividas.

4.3.2 Relacionamento com a chefia

E possivel afirmar conforme as respostas dos servidores, que este resultado foi o
mais favoravel dos fatores higiénicos, pois todos os servidores responderam ter um excelente
relacionamento com sua chefia, destacando-se como um aspecto extremamente positivo no
processo de satisfagdo dos servidores. Segue os relatos dos servidores B, e G:

Servidor B: Meu relacionamento com a chefia é Muito bom, ele participa de
principios colaborativos aceitando sugestdes, tudo que € preciso fazer é pedido com
antecedéncia o que facilita bastante para nds servidores.

Servidor G: Muito bom, ele é bem receptivo e todos do setor possuem um bom
relacionamento com ele, ele é bem flexivel bem direto nas determinacdes o que
ajuda bastante o servidor.

4.3.3 DecisOes tomadas dentro do setor

Essa € uma questdo relevante a ser analisada, pois através da interpretacdo das
respostas obtidas pode-se identificar se os servidores concordam com as decisfes tomadas
dentro do setor onde atuam. Em sua totalidade de respostas os servidores responderam que
concordam com as decisdes tomadas conforme se Ié os relatos dos servidores B e F:

Servidor B: Sim com as decisfes que envolvem a organizacdo sim. Se ele discordar
vai ser por alguma coisa relacionada a imposicdo da Universidade em relacéo a
algumas coisas.

Servidor F: Quando é para o bem do setor sim.
4.3.4 Remuneracgéo

As respostas dos servidores com relagdo se estdo satisfeitos com sua remuneragéo
alguns responderam que estdo de acordo conforme as respostas dos servidores B e D:

Servidor B: Sim para o tipo de cargo estou satisfeito, porem é um cargo muito amplo
dentro do que eu executo e para mim parece ser bem remunerado.

Servidor D: Sim estou satisfeito, é condizente com 0 que eu executo.

No entanto, dois servidores apontam que ndo estdo satisfeitos com a sua remuneragao
conforme suas falas:
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Servidor A: N&o estou satisfeito de forma alguma, deveria ser melhor
principalmente na fase atual do nosso governo o poder de compra diminuiu bastante,
o salario oferecido além de ndo ser valorizado pela importancia que tem ainda se
perdeu muito o poder econdmico que se tinha a partir do vencimento recebido.

Servidor F: N&o estou satisfeito, pois a remuneracao recebida esta defasada.
4.4 Fatores que motivam e desmotivam os servidores

Nessa ultima categoria, serdo analisados os fatores que motivam e desmotivam o0s
servidores para trabalhar na secretaria académica de acordo com as respostas obtidas ao longo
das entrevistas.

4.4.1 Fatores que motivam os servidores

De acordo com os fatores que mais motivam os servidores da secretaria a trabalhar
estdo a remuneracdo, o0 contato com os alunos e a relagdo com os colegas. Conforme os
relatos dos servidores B, D, E:

Servidor B: Sinto-me motivado para vir trabalhar pelo fato de ter uma Relagdo com
os alunos. Com isso pode-se fazer a diferenca ndo oferecendo um atendimento seco
sem uma contribuicdo e sim um atendimento personalizado, facilitando a vida das
pessoas.

Servidor D: O que faz a diferenga pra mim é a Oportunidade de conhecer, aprender
coisas novas, se aperfeicoar profissionalmente e poder ter uma visdo de um todo, de
toda a organizacéo.

Servidor E: O contato com os colegas de trabalho, com os alunos e com os docentes
isso me faz ter vontade de vir trabalhar.

4.4.1 Fatores que desmotivam os servidores

Com relacdo a desmotivacao dos servidores identificou-se alguns aspectos, conforme
vé-se as falas dos servidores A, C e D:

Servidor A: Limitagdo de crescimento falta de possibilidade de crescimento e
ascensdo, a chamada meritocracia.

Servidor C: A carga horéria de 08 horas.

Servidor D: Metas e prazos que as vezes demoram a ser cumpridos pelo excesso de
normas tornando o trabalho burocratico demais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo é o resultado de um estudo realizado na Secretaria Académica da
Unipampa campus Santana do Livramento, no qual teve como objetivo geral identificar qual o
nivel de motivacdo que se encontram os servidores dessa secretaria. Para isso, foi necessario
um profundo estudo nas teorias motivacionais para poder aplicar as entrevistas direcionadas
aos agentes envolvidos na pesquisa.

Por meio da anélise realizada, através dos resultados apresentados, chega-se a
concluséo que foi possivel responder ao objetivo principal da pesquisa, portanto os servidores
encontram-se em um nivel satisfatério de motivacéo, constatando isso a partir dos relatos dos
agentes no que se refere a remuneracdo e estabilidade. Feitas essas consideracfes de acordo
com o nivel motivacional dos servidores, identificaram-se que a remuneracéo, relacionamento
interpessoal com colegas/chefia foram os fatores que influenciam positivamente os servidores
que para Maslow e Herzberg esses fatores sdo considerados motivacionais.

Ja em relacdo a valorizacdo e motivacao dos servidores, conclui-se que com relacdo a
valorizagdo os servidores poderiam ser mais valorizados tanto pelos alunos quanto pelos
colegas de setores diferentes, visto que na maioria das vezes o trabalho executado €
extremamente complexo, e se consideram motivados no que se refere ao ambiente de trabalho
e reconhecimento por parte dos colegas, pois partilham de um ambiente amistoso porem ao
mesmo tempo técnico, que para Maslow e Herzberg sdo considerados como fatores
motivacionais, pois com isso 0 servidor sente-se mais satisfeito com relacdo ao trabalho que
executa.

Segundo a opinido dos entrevistados, os principais fatores que motivam os servidores
foram & remuneracdo que para maioria € condizente com o trabalho executado, a relagdo com
os alunos e principalmente a relacdo constituida entre os colegas do setor, como principais
fatores que desmotivam os servidores foram 0s prazos para entrega de trabalho nos quais
demoram mais do que o tempo esperado devido ao excesso de normas exigidas o que torna o
trabalho burocratico e a carga horéaria de 08 horas que poderia se transformar em 06 horas
dirias.

Portanto, como sugestdo de estudos futuros, pode-se analisar com uma maior
profundidade de dados aplicando-se essa pesquisa com todos técnicos administrativos da
Universidade Federal do Pampa campus Santana do Livramento transformando em uma
pesquisa quantitativa, com o objetivo de tracar uma amostra maior.
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ANEXO A

Caro Servidor,

Essa entrevista faz parte de uma pesquisa realizada na Secretaria Académica da Universidade
Federal do Pampa — Campus Santana do Livramento, como parte do trabalho de conclusdo de
curso, os dados aqui adquiridos séo exclusivamente de uso académico e a identidade dos
pesquisados serdo preservadas.

K)
1)

PERFIL DO SERVIDOR ENTREVISTADO
Quial a sua idade?

Qual seu grau de escolaridade?

Qual o cargo que vocé ocupa?

Qual o tempo que vocé atua nesse setor?

ENTREVISTA

Vocé gosta do cargo que ocupa?

Vocé esta satisfeito com suas fungdes?

Vocé possui autonomia para propor melhorias na execucdo do seu trabalho?
Vocé se sente realizado pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que
executa?

Suas ideias referente a inovacao e sugestfes para cria¢do sdo ouvidas no setor?
Vocé se sente reconhecido e valorizado pelo trabalho que executa?

Vocé é chamado para participar das decisdes no setor em que trabalha?

Vocé se desenvolve profissionalmente?

Como é o relacionamento entre colegas dentro da secretaria académica?

Como vocé considera o relacionamento entre vocé e sua chefia?

Vocé concorda com as decisdes tomadas dentro do setor onde trabalha?

V/océ esta satisfeito com sua remuneragdo?

m) Em sua opinido qual é o fator que mais o motiva para vir trabalhar na Secretaria

Académica? E qual o que mais desmotiva para vir trabalhar na Secretaria Académica?
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