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RESUMO

Esta monografia analisa a motivacao dos Servidores Analista de Tecnologia da In-
formacéo e Técnico em Tecnologia da informacéo lotados na Universidade Federal
do Pampa, elegendo como parametro norteador a teoria dos dois fatores de Frede-
rick Herzberg. A pesquisa bibliografica embasa a pesquisa de campo, identificando e
distinguindo os fatores higiénicos e motivacionais, tais como remuneracao e estilos
de lideranca, como exemplos daqueles; o reconhecimento e as atribuicées do traba-
Iho em si, como exemplos destes. Por meio de uma metodologia que une elementos
de pesquisa em livros, trabalhos cientificos, periddicos, aplica-se um questionario a
uma amostra representativa da populagdo em questdo, e sdo apresentados resulta-
dos, que até certo ponto se mostraram satisfatorios do ponto de vista da baixa insa-
tisfacdo, como a satisfacdo dos entrevistados em relacdo a sua vida profissional,
mas em alguns quesitos mostrou resultados preocupantes e que podem vir a se tor-
nar fatores geradores de ndo satisfacdo, esses resultados fardo parte de um relato6-
rio que sera enviado para a direcdo do Nucleo de tecnologia e Informacdo da Uni-
pampa com a finalidade de auxiliar e ajudar a resolver este problema que esta se

iniciando.

Palavras-chave: Motivacado, Fatores Higiénicos, Fatores Motivacionais, Herz-

berg.



RESUMEN

En esta monografia se analiza la motivacion del servidor Analista de Tecnologia de
la Informacion y Técnico en Tecnologias de la Informacion trabajando en la Univer-
sidad Federal del Pampa, elegido como parametro rector la teoria de los dos facto-
res de Frederick Herzberg. La investigacion bibliogréfica se basa la investigacion de
campo, identificar y distinguir entre los factores de higiene y de motivacién, como los
estilos de las remuneraciones y el liderazgo, Como ejemplos de los; el reconoci-
miento y las tareas de la propia obra, ejemplos de estos. Por medio de un método de
unir elementos libros de investigacién, cientifico, revistas, aplicar un cuestionario a
una muestra representativa de la poblacién en cuestién, y presenta los resultados,
en cierta medida resulté satisfactoria desde el punto de vista de la insatisfaccion ba-
jo, como la satisfaccion de los encuestados en relacién a su vida profesional, pero
mostré algunas de las preguntas inquietantes, y que pueden convertirse en factores
que provocan el fracaso para satisfacer las, estos resultados serd parte de un infor-
me que se enviara a la direccidbn de Nucleo de Tecnologia e Informacion de Uni-

pampa a fin de ayudar a resolver este problema que esta comenzando.

Palabras clave: Motivacion, Factores de higiene, Factores motivacionales, Her-

zberg.
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1. INTRODUCAO

Compreender o comportamento das pessoas tem sido um grande desafio dos
estudiosos, gestores enfim, de todos que tem que lidar com pessoas. Entender o
gue diferencia um individuo do outro perpassa pela compreensao da motivagao.

Diante disso toda vez que discutimos a motivagdo surgem uma série de ques-
tdes, uma dela é porque algumas pessoas atingem determinadas metas com facili-
dade, outras tém mais dificuldades? Porque algumas pessoas conseguem 0 suces-
so profissional, outros nem tanto? Porque algumas pessoas se motivam pra vida
familiar e outros pra vida religiosa? A motivacao perpassa todas as situacoes e to-
das as nossas vivencias.

Nesse sentido os 6rgaos publicos e empresas privadas necessitam se ade-
qguar as mudancas. Tendo em vista este aspecto, o presente trabalho de concluséo
de curso intitulado “Uma amostra da satisfacado no trabalho dos servidores de tecno-
logia da informacéo da Universidade Federal do Pampa” pretende expor as perspec-
tivas da motivacdo para o trabalho dando énfase as ambientacdes dos servidores
publicos federal lotados nesta instituicao.

Primeiramente, foram abordados aspectos tedéricos referentes as principais
teorias motivacionais que se subdividem em: Teoria da hierarquia das necessidades,
Teoria da fixagdo de metas, Teoria da equidade, Teoria da expectativa, Teoria da
autoeficacia e enfatizando a Teoria motivacional dos dois fatores. Assim, foram le-
vantados os estudos e contribuicdes tedricas de varios autores reconhecidos sobre
tudo no campo académico, sob o ponto de vista de abrangéncia e pioneirismo, os de
Abrahan Maslow e Frederick Herzberg.

No segundo momento, apresenta-se uma mostra dos resultados obtidos so-
bre os fatores higiénicos e motivacionais, que ilustrardo os sentimentos dos servido-
res em relacdo a sua instituicdo de trabalho e ao cargo ocupado, utilizando-se de
tabelas e graficos que indicaram o numero absoluto e a origem da opini&o.

Portanto houve a escolha de fazer o esse trabalho sobre Motivacdo na area
da informatica, por ser uma area que esta em constante evolugdo, onde diariamente
sao inventadas e criadas novas tecnologias, novos conceitos, novos padrdes e te-
MOosS que estar sempre em constante aperfeicoamento para nao corrermos o risco de

ficarmos ultrapassados e consequentemente desinformados, essa constante evolu-
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cdo existente na informatica pode fazer com que profissionais que ndo se atualizam
ou que nao tenham a oportunidade de se atualizar com a ajuda da organizagao onde
atuam, ficando naturalmente com o passar do tempo desatualizado e acabe perden-
do a motivacdo e produzindo cada vez menos gerando assim um problema para a

organizacgdo onde atua.

1.2. Questao de pesquisa:

Qual o estado motivacional dos servidores que trabalham na area de Tecno-
logia da Informacé&o na Universidade Federal do Pampa segundo a teoria dos fatores

higiénicos e motivacionais de Herzberg?

1.3. Objetivo geral:

O objetivo geral do trabalho sera expor sobre os fatores ou os conjuntos de
fatores que ajudam a elevar ou ndo a motivacdo dos servidores da area de tecnolo-
gia da Informagao na Universidade Federal do Pampa abrangendo todas as unida-

des em que esta presente.

1.4. Objetivos especificos:

e Realizar pesquisas bibliograficas de diversos autores para observar como é abor-
dado o tema de Motivacao;

e Construir um instrumento a partir destas teorias para coletar informacdes sobre a
motivacdo dos profissionais da area de TI;

¢ Analisar os principais motivadores destes profissionais;

e Sugerir & organizacao técnicas e mudancas para aumentar a motivacao dos pro-

fissionais.
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1.5. Justificativa:

A justificativa para o desenvolvimento desse tema “Motivacado” € de que as
organizacdes ndo sdo estanques e que nesse mundo globalizado, diante da veloci-
dade de informacfes e do crescimento continuo da area de informatica, ha necessi-
dade da busca incessante em investimentos na area tecnoldgica, mas principalmen-
te na area de gestdo humana, através da valorizacao das pessoas dentro da organi-
zacao, do incentivo ao desenvolvimento de seus potenciais e de sua participacéo
ativa como membro da organizacdo, em outras palavras, de sua motivacéo, que se-
ra determinante para um maior comprometimento ndo apenas individual, do chefe,
mas de toda a equipe de trabalho, para que se alcance a exceléncia, o sucesso da
organizacao.

Por isso, é importante conhecer, identificar as necessidades e anseios dos
servidores publicos e compatibiliza-los com sua atuacgéo frente a vida. Ademais, mo-
tivacdo € um fendmeno continuo nunca definitivamente resolvido para cada indivi-
duo.

A Unipampa é uma universidade federal nova, tem seis anos de existéncia, e
por este motivo muitos problemas ainda néo foram solucionados, como por exemplo,
0 espaco fisico adequado para acomodar os servidores, a politica de treinamentos,
etc.

Este estudo se prop6s a identificar quais sédo a principais fatores que séo en-
frentados diariamente pelos servidores e que pode causar a motivacdo, ou a falta de

motivagao na realizagdo de suas atividades.
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2. REVISAO DA LITERATURA

Mas afinal, o que é motivagéo? E ser feliz, é enxergar o mundo com outros
olhos, é superar obstaculos, € conquistar resultados, € ser persistente, € acreditar
nos seus sonhos, é o que?

Motivacéo segundo o dicionario é o ato de motivar; exposi¢do de motivos ou
causas; conjunto de fatores psicoldgicos, conscientes ou ndo, de ordem fisiologica,
intelectual ou afetiva, que determina certo tipo de conduta em alguém. Sendo assim
Motivacao esta intimamente ligado aos Motivos que segundo o dicionario é fato que
levar uma pessoa a algum estado ou atividade. Diante destas definicbes podemos
supor que motivacao é muito mais do que imaginamos inicialmente, ou seja, é tudo
isso e nada disso, talvez seja na realidade a origem de tudo isso. Robbins (2002, p.
151) define motivagao “[...] como o processo responsavel pela intensidade, direcéo e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada me-
ta.”. De acordo com Chiavenato (1994, p. 165) “[...] a motivagdo pode ser conceitua-
da como o esforco e tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcancar
algo”.

A motivacdo é a presséo interna surgida de uma necessidade, também in-
terna, que excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um
estado energizador que impulsiona o organismo a atividade iniciando, gui-

ando e mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja
conseguida ou a resposta seja bloqueada [...] (SOTO, 2002, p. 118).

O ser humano motivado apresenta maior comprometimento com a organiza-
cdo onde trabalha. Da compreenséo dos fatores que determinam o processo de mo-
tivacdo das pessoas depende a eficicia das instituicbes; do entendimento da dina-
mica motivacional que rege seus colaboradores surge a oportunidade das organiza-
¢cOes intervirem no processo de gestdo de pessoas, alinhando os desempenhos indi-
viduais aos objetivos organizacionais. Chiavenato (1994, p. 179) ressalta que a mo-
tivacdo € uma funcao gerencial; apesar de habitar o interior dos individuos, pode ser
significativamente influenciada por fatores extrinsecos ou pelo proprio trabalho em

Si.
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Segundo Stoner (1999, p. 322) conceitua motivagdo como: “Os fatores que
provocam, canalizam e sustentam o comportamento do individuo.” Assim ele define
motivacdo como um conjunto de fatores, mas Vianna (1999, p. 9) ja caracteriza a
agao de motivar como “[...] colocar o combustivel mais poderoso dentro do cérebro
dos seres humanos que fazem parte de nossa equipe.”.

Logo a motivagdo conforme os autores acima pode ser considerada um con-
junto de fatores que déo suporte a acdo de determinado individuo e € necessario
despertar esses fatores nas pessoas que integram a equipe de trabalho, para que
elas possam atuar motivadas, produtivas e satisfeitas.

Para Lawler 11l (2000, p.79) que ampliou o trabalho de Vroom, a motivagéo no
trabalho é funcdo da importancia da recompensa e do grau que as recompensas
estdo vinculadas a um desempenho ou comportamento especifico. As pessoas po-
dem ser motivadas tanto pelas recompensas dadas pela organizacdo quanto por
recompensas intrinsecas que cada um da a si proprio. H4 uma grande motivacéo
guando simultaneamente as pessoas realizam tarefas que lhes recompensam intrin-
secamente, hd um bom desempenho e h& reconhecimento e dinheiro como recom-
pensa. Este é o caminho para que as pessoas consigam satisfazer suas necessida-
des sob a ética do trabalho.

A motivacdo no trabalho conforme Schermerhorn Jr.(1999) define como sen-
do as forcas dentro de uma pessoa responsavel pelo nivel, direcao e persisténcia de
esforco despendido no trabalho. Nesta definicdo, o nivel € a quantidade de esforgo
que a pessoa emprega, isto €, qudo duro trabalha (por exemplo: muito ou pouco); a
direcdo € o que a pessoa opta por fazer quando estd em face de um grande niamero
de alternativas possiveis (por exemplo: se vai empregar o esfor¢o visando a quali-
dade ou a quantidade do produto); a persisténcia se refere ha quanto tempo a pes-
soa continua numa determinada acao (por exemplo: desiste se esta dificil, ou conti-
nua tentando).

Para Nascimento (2008, 58), uma pessoa que nao sente prazer no que faz
nao se sente bem consigo mesma, ndao determina o que quer e aonde pretende
chegar, ndo consegue se motivar.

Portanto, se ndo conseguir se motivar, torna-se uma pessoa apatica, passiva,
sem objetivos, muitas vezes com uma expressao de tristeza e com caracteristicas de

fragilidade. A motivacdo € pessoal e intransferivel, depende da personalidade de
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cada um, devendo ser estimulada e trabalhada pelo ser humano todos os dias, pois
€ quase impossivel permanecer todos os momentos em um nivel motivacional ele-
vado.

Conforme diversos autores que foram citados acima podemos observar as di-
ficuldades de explicacbes teoricas sobre a motivacdo, mas nao justifica o abandono
da tentativa de compreenséo desse fendmeno. Mais importante que entender por-
gue a motivagcao ocorre é a constatacdo de que ela existe e que devemos encontrar
formas de compreendé-la do ponto de vista das necessidades individuais e sociais,
como um processo de interacdo entre o individuo e o meio. Essa compreenséao tal-
vez torne mais transparente o comportamento humano nos diversos contextos nos
quais ocorre. Existem varias teorias de motivacdo humana, que podem nos ajudar a
entender estas questdes tdo complexas com as quais o ser humano se depara e que
as organizacgdes publicas ou privadas enfrentam com grande desafio. Nas sessfes
abaixo abordaremos os tra¢os principais destas teorias.

2.1 Motivacéao

O significado de motivacdo, nas palavras do dicionario eletrébnico Houaiss, no
sentido da psicologia, € o “conjunto de processos que ddo ao comportamento uma
intensidade, uma direcédo determinada e uma forma de desenvolvimento préprias da
atividade individual”.

Partindo dessa definicdo, pode-se afirmar que a motivacdo determina, ou pelo
menos influencia o comportamento.

Nos primordios da Administracdo, pensava-se, na Abordagem Classica da
Administracdo proposta por Taylor e Fayol, que os Unicos incentivos capazes de mo-
tivar o trabalhador seriam os beneficios salariais e materiais. Com a experiéncia de
Hawthorne, provou-se que outros aspectos como as condi¢gdes ambientais e a siner-
gia do grupo eram fatores importantes na motivacao.

Com o advento das teorias humana e comportamental da administracéo, co-
mecou-se a pensar de uma nova maneira em que o homem motiva-se por recom-

pensas sociais e simbdlicas, até mais do que por recompensas materiais.
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A Experiéncia de Hawtorne teve o mérito de demonstrar que o pagamento
ou recompensa salarial — mesmo quando efetuado em bases justas ou ge-
nerosas — ndo € o Unico fator decisivo na satisfacao do trabalhador dentro
da situacdo de trabalho. Elton Mayo e sua equipe passaram a chamar a
atencao para uma nova teoria da motivacdo antagbnica a do homo econo-
micus: 0 ser humano é motivado, ndo por estimulos econdmicos e salariais,
mas por recompensas sociais, simbdlicas e ndo materiais. (CHIAVENATO,
2000, p. 126)

Contudo, a motivagdo se da de forma diferenciada de individuo para indivi-

duo, sendo um fator intrinseco a sua propria personalidade.

Cada pessoa possui motivos ou necessidades que condicionam seu com-
portamento e que sdo pessoais e individuais, pois sdo determinados por fa-
tores que formam a personalidade, por tragos bioldgicos e psicologicos e
pelas caracteristicas adquiridas pela experiéncia pessoal e aprendizagem
de cada pessoa. Ademais, cada pessoa pode sentir e perceber seus moti-
vos e necessidades de maneira diferente, em diferentes épocas ou situa-
¢Oes. (CHIAVENATO, 2006, p. 276)

No mesmo sentido, Bergamini (1989, p. 19) enuncia:

As pessoas evidenciam claramente terem interesses diferentes umas das
outras. Consequentemente é razoavel imaginar que ndo estejam fazendo as
mesmas coisas pelas mesmas razdes. E justamente dessa diversidade que
advém a imensa riqueza e a principal fonte de entendimento do paradoxal

fendmeno da motivacdo humana.

Carnegie (2002, p. 78) enumera alguns dos desejos comuns a maioria das

pessoas, elegendo como a mais relevante o sentimento de importancia individual,

enfatizando ao declarar que “a vida de muitas pessoas provavelmente mudaria se

alguém as fizesse sentir-se importantes”:

e saude e preservacao da vida;

e alimento;

e repouso;

¢ dinheiro e as coisas que o dinheiro pode proporcionar;
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e vida futura;
e satisfacao sexual;
e bem-estar dos filhos;

e sensacgdo de importancia.

Varios autores se destacaram no estudo da motivacdo, elaborando teorias
tentando explicar os fatores que a determinam de uma forma geral para a grande
maioria das pessoas, pois as necessidades das pessoas sao basicamente seme-
Ihantes. Dentre essas teorias, podem ser citadas como exemplos a Teoria de Cam-
po de Lewin, o Modelo Contingencial de Vroom, o Modelo de Expectancia, a Hierar-
quia das Necessidades de Maslow e a Teoria dos fatores higiénicos e motivacionais
de Herzberg, sendo somente esta Ultima a ser abordada oportunamente no desen-

volvimento do presente trabalho.

2.2 Ciclo motivacional

Figura 1: Ciclo Motivacional

Estado de
equilibrio Necessidade

Satisfacéo da Tenséo
necessidade

Comportamento,

FONTE: Adaptado de CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo Geral e Publica, Rio de Janeiro: Else-
vier, 2006.

A satisfacdo das necessidades da-se conforme a figura acima, onde o indivi-
duo parte de um estado de equilibrio, fase em que ndo ha desejo ou necessidade
insatisfeita. Com o surgimento desta, vem em seguida o estado de tenséo que forca

o individuo a ter um comportamento visando, no estagio seguinte, a satisfagdo des-
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sa necessidade que o leva, consequentemente, a um novo estado de equilibrio, re-
petindo-se o ciclo indefinidamente. Portanto, o ciclo motivacional € composto pelas
cinco fases mencionadas.

Ocorre que nem sempre esse ciclo € completado, pois nem toda necessidade
humana é contemplada com a respectiva satisfacdo. Nesse caso, podem ocorrer
duas situacoes, a saber:

(1) Frustracdo da necessidade: o ciclo ndo se completa devido a alguma bar-
reira, gerando um novo estado de tensao;

(2) Compensacado da necessidade: neste caso existe também uma barreira
que nao permite a integralizacdo do ciclo, mas a necessidade é compensada com

um meio alternativo ou substituto.

2.3. Teoria da hierarquia das necessidades

A teoria da hierarquia das necessidades faz parte das antigas teorias sobre
motivagédo. Robbins (2005, p. 133) destaca que “podemos afirmar que a mais co-
nhecida teoria sobre motivagao €, a hierarquia das necessidades.”. Maslow procurou
explicar porque as pessoas sdo motivadas por necessidades especificas em deter-
minados momentos. Por que uma pessoa muito tempo gastando energia, ocupando-
se com seguranca pessoal enquanto outras privilegiam a obtencdo de estima? A
procura da identificacdo das necessidades basicas que os individuos buscam satis-
fazer é a referencia de que a motivacdo € provocada por deficiéncia em uma ou
mais necessidades ou grupos de necessidades.

A Hierarquia de Maslow, conhecida como Hierarquia das Necessidades, afir-
ma a existéncia de cinco necessidades, que ocorrem em etapas crescentes, que

sdo: fisiologicas, seguranca, sociais, de autoestima e auto-realizacao.
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2.4. Teoria da fixagcdo de metas

Quando o ser humano estabelece metas especificas para a sua vida, é possi-
vel observar a ocorréncia de um aumento de desempenho e se as metas estabeleci-
das forem complexas e aceitas como um desafio o resultado observado pode sur-
preender, com uma superac¢do no desempenho, se comparadas com as metas fa-
ceis.

A meta é aquilo que uma pessoa conscientemente deseja obter. Pode ser
especifica ou genérica. Existem quatro formas pelas quais as metas afetam o com-
portamento: na primeira forma, espera-se que as metas gerem comportamento es-
pecifico. Na segunda forma, com o estabelecimento de uma meta a pessoa mobili-
zara maior esforco para a concretizacdo desta e se concentrara no objetivo estabe-
lecido. Na terceira, as metas aumentam a persisténcia, resultando em mais dedica-
cdo e tempo com o comportamento necessario para a execucao do objetivo. Ja na

quarta forma é quando ocorre a escolha por estratégias e realizacéo.

2.5. Teoria da equidade

Desenvolvida por Adams a teoria da equidade faz parte das teorias contem-
poraneas e relata que as pessoas sao motivadas a alcancar igualdade ou justica nas
suas relagdes no ambiente organizacional. As pessoas sdo sensiveis a equidade,
recompensas ndo equitativa gera tensdo. As pessoas comparam as recompensas
gue recebem com suas contribuicbes; em seguida, comparam sua relagéo resultado-
investimento com as relagdes de outras pessoas pertinentes. Se perceberem iniqui-
dade tentardo restabelecer a equidade por meio de acdes, como despender menos
esforgos, reduzir a qualidade, faltar mais ao trabalho, distorcer as percepc¢des de si

ou dos outros ao abandonar seu emprego.
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2.6. Teoria da expectativa

A teoria da expectativa faz parte das teorias contemporaneas e explica como
as recompensas levam a determinados comportamentos, afirma basicamente que,
para que se esforcem, as pessoas precisam acreditar que a energia empregada re-
sultara em uma avaliacao favoravel que conduzird ao reconhecimento e a recom-
pensa no ambiente organizacional, estas podem ser traduzidas como fontes de sa-

tisfacdo, metas ou necessidades pessoais.

2.7. Teoria da autoeficacia

Nesta teoria podemos observar que o desempenho e a motivagdo sdo em
grande parte determinados pelos valores das pessoas, ou seja, as crencgas sobre 0
guanto elas podem ser eficientes. Se as pessoas acreditarem na capacidade de rea-
lizar tarefas, serdo mobilizadas a canalizar todo o seu talento, potencial e energia
para a consecucdo de objetivos. Nesta teoria é possivel observar que as pessoas
sao possuidoras de habilidades para fazerem acontecer, da forma e com a dimen-
sdo que quiserem, ndo dando importancia as limitacbes e aos impedimentos que
possam estar presentes no tocante ao desempenho, considerados neste contexto

como irrelevantes.

2.8. Teoria motivacional dos dois fatores

Frederick Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores que orientam o
comportamento e chamou-os de fatores higiénicos ou extrinsecos e fatores motiva-

cionais ou intrinsecos.
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Figura 2: Fatores higiénicos e motivacionais

Fatores

Motivacionais Higiénicos
Conteudo do Cargo Contexto do Cargo
Sentimento em relagdo ao seu cargo Sentimento em relagdo a sua empresa
1 = O trabalho em si 1 - As condigcdes de trabalho
2 - Realizagao 2 - Administragdo da empresa
3 - Reconhecimento 3 - Salario
4 - Progresso 4 - Relagbes com o Supervisor
5 - Responsabilidade 5 - Beneficios e incentivos sociais

FONTE: TORRES, Henderson Carvalho. Administracdo de recursos humanos. Disponivel em
http://www.portaladm.adm.br/ARH/arh1.htm. Consulta em 15fev.2012.

Herzberg elaborou sua teoria fazendo perguntas a engenheiros e contadores
sobre circunstancias ou eventos em que cada um sentiu-se excepcionalmente bem
no respectivo desempenho de suas atribuicdes, bem como sobre momentos em que
se sentiram intensamente mal em seu trabalho. Isso fez chegar a conclusao de que
existem fatores dissociados, uns ligados ao grau de insatisfacéo e outros, ao grau de
satisfacdo, aos quais denominou fatores higiénicos e motivacionais, respectivamen-

te.

Frederick Herzberg pedia aos trabalhadores para descrever situacfes nas
guais se sentiam excepcionalmente bem e mal, com relacdo aos seus car-
gos. Suas constatacdes sdo conhecidas como Teoria da Motivagdo-Higiene.
Herzberg concluiu que os fatores intrinsecos estédo associados a satisfagao
no trabalho, ao passo que os extrinsecos estdo associados a insatisfagéo.
Consequentemente, caracteristicas como politica e administracdo da em-
presa, supervisdo, relacdes interpessoais, condi¢cdes de trabalho e salario
foram caracterizadas por Herzberg como fatores de higiene. Quando sao
adequados, os individuos nao ficardo insatisfeitos; entretanto, tampouco fi-
cardo satisfeitos. Ele acreditava que a realizacdo, o reconhecimento, o tra-
balho em si, a responsabilidade e o crescimento séo fatores de motivagéo,
porque as pessoas 0s consideram intrinsecamente recompensadores.
(SALGADO, 2005, p. 24)

Dessa citagdo, pode-se concluir que o que provoca satisfacdo € totalmente
independente daquilo que provoca insatisfagéo.

Para a teoria dos dois fatores, insatisfacdo ndo é o oposto de satisfacdo; bem
como o oposto de satisfacdo tampouco € a insatisfacdo. Na verdade, o oposto de
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satisfacdo é a falta de satisfacdo, e 0 oposto de insatisfacdo € nenhuma insatisfa-
céo.

Quando os fatores higiénicos estdo perfeitamente supridos, eles geram no
empregado a auséncia de insatisfacdo: eles nédo estéo insatisfeitos, porém nao se
pode afirmar que estdo satisfeitos. Isso leva a crer que ha um ponto em um conti-
nuum que € o ponto zero, ou seja, nem satisfagdo, nem insatisfagéo.

Contudo, o que promove a satisfacdo sdo os fatores motivacionais, aqueles
intrinsecos ao individuo e ao cargo. Porém, se estes fatores ndo estdo adequada-
mente realizados no trabalhador, eles geram a néo satisfagéo, e ndo insatisfacéo.

Simplificando o que foi exposto aqui sobre 0 que pode gerar motivagéao, de-
duz-se que o ato motivacional que gera a satisfacéo € algo intrinseco ao trabalhador,

nao podendo ser oferecido por condi¢cdes advindas do meio.

Entendido como um processo cujo inicio é detonado pelas necessidades e o
fim consumado pela satisfacdo, inerentes ao ato motivacional e que corres-
pondem a processos internos do proprio individuo, querer explicar a acédo
de alguém como algo fora dele mesmo parece uma esperanca sem sentido.
Vale repetir mais uma vez que ninguém pode motivar ninguém e isto parece
inapelavel. O fendmeno é intrinseco, muito embora possa servir-se de fato-
res extrinsecos como meios, mas simplesmente meios de se conseguir algo
gue é valorizado tdo-somente por uma Unica pessoa € hum momento dado.
(BERGAMINI, 1989, p.110)

Tal discusséo sobre satisfacdo e insatisfacao verifica-se de forma sucinta e

clara a partir da figura a seguir:

Figura 3: Satisfacdo e Insatisfacédo

Inzatizfagio < Visio ﬁ‘aﬂrlﬂnﬂ> Satizfacio

Mo ha Mot ag S0 Satisfacdo
Satizfacio

— N&o ha
Inzatiztagio Higiene Insatizfagio

FONTE: QUINAS, Alexandre. Motivating for Performance. Universidade de Coimbra. Disponivel em

http://student.dei.uc.pt/~alex/ge/. Consulta em 10 jan.2012.
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Robbins (2005, p.135) relata que pesquisa realizada por Herzberg sugere que
0 oposto da satisfacdo néo é a insatisfacdo, como normalmente se acredita, mas sim
a ndo-satisfacdo e que o oposto da insatisfacdo € a ndo-insatisfacéo.

Bergamini (1990, p.124) reforga a Teoria dos Dois Fatores com a seguinte
conclusao: "Isto esclarece porque muitas das iniciativas tomadas pelas empresas
tidas como medidas em prol do empregado nao surtiram efeitos tdo benéficos como
era de se esperar. Estava garantindo apenas fatores higiénicos e isso ndo € propici-

ar motivagao".

2.8.1. Fatores higiénicos

Relacionados com as necessidades basicas do individuo no ambiente de tra-
balho. Visando atender essa necessidade as empresas buscam oferecer. adequa-
das condi¢cbes de trabalho; remuneracdo adequada e paga na data correta, condi-
zente com o mercado; equilibrio interno na remuneracao; padrdes claros e estaveis
de supervisdo e organizacao; suficiéncia de informacdes; comunicacao adequada e
outros.

O fato de tais fatores estarem satisfeitos ndo significa que haja motivacao,

porém o seu ndo atendimento leva necessariamente a desmotivagao.

2.8.1.1. Salério

Conforme Chiavenato (2004, p. 260), “O Salario € uma contrapartida pelo tra-
balho de uma pessoa na organizagéo. Em troca do dinheiro a pessoa empenha par-
te de si mesma durante determinado periodo de tempo.”.

O salario pode ser direto ou indireto. Mas somente salario direto sera aborda-
do neste trabalho, posto que o salario indireto seja também considerado beneficios

sociais, mas este item devera ter um estudo em separado. Salario direto é a retribui-
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céo pelo servigo prestado, coincidindo, desta forma, com o conceito apresentado no
paragrafo anterior.

2.8.1.2. Beneficios Sociais.

Os beneficios e servigcos sociais sdo certas regalias e vantagens concedidas
pelas instituicdes ou organizagdes e podem ser bastante diversificados, legais ou
espontaneos, monetarios ou ndo monetérios, constituem uma importante ferramenta
na gestdo de recursos humanos, utilizada nas organizacdes atuais, visando a atrair
e manter os profissionais competentes.

Podemos listas muitos exemplos de beneficios e servicos sociais: gratifica-
cOes, seguro de vida, prémios de producéo, lazer, refeitério, cantina, transporte, es-
tacionamento, 13° salario, férias, aposentadoria, adicionais, reembolsos e financia-
mentos, plano de empréstimos, assisténcia médico-hospitalar e odontoldgica, dentre

outros.

2.8.1.3. Higiene, segurancga e qualidade de vida no trabalho.

Para Chiavenato (2004, p. 431), “a higiene do trabalho refere-se a um conjun-
to de normas e procedimentos que visa a protecao da integridade fisica e mental do
trabalhando, preservando-o dos riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao
ambiente fisico onde séo executadas.”.

Portanto a higiene no trabalho pode ser considerada um conjunto de medidas
preventivas relacionadas ao ambiente do trabalho, visando a redugédo de acidentes
de trabalho e doencgas ocupacionais. A higiene do trabalho disponibiliza as condi-
cOes necessarias para preservar a saude do trabalhador e cria uma ligacdo com a
seguranca no trabalho que, por sua vez, trata da prevencao de acidentes de traba-
Ilho, com o intuito de, igualmente, preservar a saude e integridade do trabalhador.

A Qualidade de Vida no trabalho é considerada uma consequéncia da com-

preensdo comprometida e abrangente das condi¢Bes de vida no trabalho, incluindo



25

aspectos como bem-estar social, satude, seguranca e capacitacdo sendo uma pode-
rosa arma de competitividade do mercado, melhorando o desempenho e a produtivi-
dade além do aumento da confiabilidade do cliente. Conforme Chiavenato (2004, p
448), “Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho refere-se a preocupacdo com o

bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas.”.

2.8.1.4. Treinamento.

Simplesmente a palavra treinamento pode apresentar diferentes significados.
No passado o termo treinamento era muito usado para adequar as pessoas aos
seus cargos para desenvolver a forca de trabalho da organizacdo, agora na atuali-
dade o conceito de treinamento mudou, foi ampliado, agora o treinamento serve pa-
ra alavancar o desempenho no cargo ajudando a obter a exceléncia nas tarefas es-
pecificas do cargo que devera ocupar. Mas o treinamento depende de todo um pro-
cesso que roda antes, por exemplo, para definir quais os servidores da tecnologia da
informacdo que sera contemplado com um treinamento deve-se primeiramente reali-
zar um diagnostico das necessidades existentes para definir guem realmente precisa
logo apds definir o programa de treinamento depois a conduc¢do do programa de

treinamento e por fim a avaliagdo do programa de treinamento.

2.8.1.5. Liderancas.

Este tema é muito interessante, pois ha diferencas entre ser chefe e ser lider.
O chefe é aquele que esta descrito no organograma, ocupando uma funcdo dentro
da estrutura da organizacado. O lider nasce das necessidades do grupo, resultado da
organizacao informal. Contudo, ndo ha empecilho para que essas duas figuras se-
jam a mesma.

Wiel (2005, p. 63), “Lider é todo o individuo que, gragas a sua personalidade,
dirige um grupo social, com a participagao espontadnea dos seus membros.”. Portan-
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to o autor deixou entendido que o servidor que quiser ser considerado lider ter4 de
atender a esses dois requisitos.

Conforme Chiavenato (2006) classifica a lideranca em trés estilos basicos:

1 - Autocratica: apenas o lider toma as decises sem nenhuma participacao
do grupo, determinando providéncias para a execucdo das tarefas e quais os em-
pregados que irdo realiza-las, elogiando ou criticando o resultado de forma pessoal;

2 - Liberal ou laissez-faire: total liberdade para a tomada de decisé&o por parte
do grupo, com participacdo minima do lider, que atua de forma apenas a sugerir,
sem realizar tentativas de avaliar ou regular o curso das coisas, comentando apenas
guando solicitado;

3 - Democratica: as decisdes e diretrizes sdo debatidas pelo grupo com parti-
cipacao e incentivo do lider, que planeja as acdes e provoca o debate para o aprimo-
ramento de idéias; a divisdo das tarefas e as pessoas que as executardo ficam a
critério do grupo; o lider procura ser um membro do grupo; o lider € objetivo, estimu-

lando o grupo com fatos, elogios ou criticas.

Mas o fato de haver trés estilos basicos de lideranca nao significa dizer que
um individuo que esta na posicao de lider seja sempre autocratico, democratico ou
liberal. Pois cada pessoa comporta-se de forma diferente diante de situacfes diver-
sas, podendo um lider assumir um ou outro estilo, dependendo das circunstancias.
No entanto, os tracos da personalidade do lider podem ser caracterizados por ele-

mentos preponderantes de um dos trés estilos basicos.

2.8.2. Fatores motivacionais

Esses fatores estdo ligados aos aspectos psicologicos de reconhecimento,
autoestima, auto-realizacdo, entre outros. O fato de tais necessidades néo se faze-
rem presentes ndo leva necessariamente a desmotivacdo, mas a ocorréncia de re-

conhecimento sempre gera um estado de motivacao positiva.
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Segundo Herzberg, precisam ser oferecidos aos colaboradores niveis apro-
priados de fatores de motivacdo, uma vez, que fatores de higiene ndo promovem a
motivacdo, ndo importando o quanto eles sejam favoraveis. A satisfacdo e insatisfa-
cdo no ambiente de trabalho sdo estruturas separadas, que nao se relacionam entre
si. Herzberg tem mantido sua influéncia levando a aplicagdo do enriquecimento do

trabalho em muitos ambientes organizacionais.

2.8.2.1. O trabalho em si mesmo.

Muitos servidores realizam seus trabalhos sem se importar com o que ele re-
presenta para o todo da organizacdo, com o valor que serd oferecido ao cliente ex-
terno e que consequéncias provocara no meio interno ou externo a organizacao.

Conhecer o assunto, aprimorar-se, desenvolver-se, aprender e ensinar sao
atitudes enriquecedoras de cargos que, ndo raramente, sdo executados como se 0
fossem por maquinas, sem prazer ou desprazer.

Conhecer a visao, a missdo e os valores da organizacdo onde trabalha é de
fundamental importancia para que o trabalho seja realizado com mais dedicacdo, em

outras palavras, com mais motivagao.

2.8.2.2. A Realizacao pessoal.

Grande parte das nossas vidas passamos trabalhando, portanto, o local de
trabalho é o ambiente onde buscamos a realizacdo profissional, mas quando nao
encontramos podemos passar a viver de forma desmotivada por ndo estarmos feli-
zes.

Quando trabalhamos com aquilo que gostamos permite estarmos em conso-
nancia consigo mesmo, além de ser uma fonte de prazer. Do contrario, havera um

conflito interno, provocado pela dissonéncia individual: mente e corpo em desacordo.
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A realizacdo pessoal muito tem a ver com o contetdo do cargo. Ha de se ob-
servar se o individuo € indicado para aquelas atribuices, pois a adequacédo € fun-

damental para o desempenho satisfatério das tarefas.

2.8.2.3. Reconhecimento do trabalho.

Se existe uma coisa que pode destruir uma organiza¢do ou empresa € a tao
desejada motivacdo dos empregados é falta de reconhecimento no trabalho. O Tra-
balhar ndo € apenas colocar o corpo a servico das tarefas que operacionalizam a
missdo da empresa. Nao bastam bracos, pernas, gestos, posturas, deslocamentos
dos trabalhadores. E muito mais que isso. Trabalhar requer investimento psicolégico
significativo que funde razado e afeto, entrelaca cognicéo e sentimento. O trabalho é
um modo privilegiado de deixar a marca pessoal naquilo que se faz com zelo, arte e
afeicdo. Mas, esse investimento psicoldgico individual nos ambientes de trabalho so
se completa e assume significado pessoal pleno se ele vem acompanhado do reco-
nhecimento profissional. E nele que mora um dos motores da motivacdo para o tra-
balho.

O ser humano necessita de um feedback daquilo que executa. Se o chefe
elogiar, causa-lhe sensacdo de bem-estar e provoca-lhe animo para o trabalho. Do
contrario, muitas vezes, a critica € destrutiva. O trabalho que se realizou com boa
vontade é rejeitado, ou simplesmente ignorado.

Quando uma tarefa é realizada de forma satisfatoria, muito dificilmente recebe
elogio do supervisor. No entanto, quando algo sai errado, ndo raramente sem o direi-
to de explicacao por parte do empregado, a critica vem e soa-lhe em seu intimo,

causando desanimo e desmotivacao.

2.8.2.4. A progressao funcional ou promocé&o.

Nas carreiras dos servidores publicos federais, estaduais e municipais existe

a progressao funcional ou promocéao, dentro de um plano de carreiras, € fruto de re-
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conhecimento e valorizag&do por parte da organizagcéo para com o trabalhador, resul-
tante de um desenvolvimento pessoal através de sua experiéncia, produtividade e
aprendizado.

Para Moschetti (2004), empresas tém implantado programas de avaliacéo
combinados com planos de carreira, ressaltando que um bom plano de carreira pode
ser vertical, horizontal ou, de preferéncia, ambos, a medida em que se der o desen-

volvimento profissional do trabalhador.

2.8.2.5. Responsabilidade.

Quando o trabalhador tem responsabilidade que resultou de delegacéo ou
promogéao, provoca-lhe um sentimento de “ser util”, indispensavel a organizacéo.
Além de ter a consciéncia de que a organizacdo deposita nele a confian¢ca necessa-
ria para o incremento de responsabilidade.

O enriquecimento do cargo nitidamente configura-se um fator motivacional,
pois refere-se ao conteudo do cargo, e é causa de motivacdo a medida que trans-
forma atividades rotineiras em desafiadoras, exigindo mais das capacidades e habi-
lidades do trabalhador.

Segundo Salgado (2005), a motivacéo deriva de fatores como responsabilida-
de, e os funcionarios sdo motivados por metas especificas, desafiadoras e feedback.
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3. METODO

Apbs a revisao da literatura o referencial teérico escolhido para nortear a pes-
quisa concentra-se na teoria dos dois fatores de Herzberg ou teoria higiene-
motivacional de atitudes no trabalho; modelo teérico construido pelo psicologo Fre-
derick Herzberg para abordar a motivag&o no trabalho.

Apesar de alguns autores a incluirem no grupo das antigas teorias da motiva-
cdo, o modelo, em determinadas circunstancias, mostra-se atual e suficiente para
embasar estudos contemporaneos. Robbins (2005, p. 136) destaca a importancia do
modelo eleito chamando a atengao para o fato de que “[...] poucos sdo os executivos
que nao conhecem suas recomendacdes”. Salienta ainda sua atualidade ao confir-
mar a contemporanea popularidade da verticalizacdo das funcfes nas organizacoes.
Gondim e Silva (2004, p.153) afirmam que a teoria dos dois fatores se distancia da
acdo ao passo que se esforca unicamente a identificar as necessidades (o contetdo
da motivagao); o que é insuficiente para orientar a conduta humana.

No entanto, como o objetivo deste estudo é avaliar a motivacédo dos profissio-
nais de tecnologia da informacéo — com base na percepcédo do servidor — se 0 mes-
mo é propicio ou ndo ao surgimento da motivagdo no trabalho, a teoria elaborada
por Herzberg mostra-se adequada e suficiente a proposta.

Herzberg sistematizou os fatores que se relacionam com a motivagao no tra-
balho, bem como os fatores que contribuem para tornar menor a insatisfacéo no tra-
balho. A populacdo-alvo do estudo foi diretamente abordada através de instrumento
de pesquisa construido com base nesta teoria. A pesquisa sera realizada no més de
fevereiro de 2012 com a participacdo 50 profissionais de informatica de ambos os
sexos e estdo lotados no campus de Alegrete e mais 20 profissionais divididos em
grupos de dois e estao localizados nas demais unidades da Unipampa.

Os tipos de pesquisa utilizados neste estudo sdo as pesquisas: bibliogréafica,
descritiva, que servirdo de embasamento para um estudo de caso com analise dos
dados quantitativa, pois este representa a parte principal do presente trabalho mo-
nogréfico.

Nesta amostra, sera aplicado um questionario estruturado online elaborado
para investigar os elementos motivacionais apresentados nas teorias que constam

na revisao da literatura.
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O referido questionario sera online e provavelmente sera construido através
da ferramenta de formulérios do GoogleDocs pois a Unipampa é uma Universidade
multicampi e esta presente em 10 cidades do Rio Grande do Sul e assim ficara mais
facil o preenchimento deste pelos servidores de TI.

A andlise quantitativa consiste no uso de técnicas matematicas para o alcan-
ce de um resultado, considerando os dados obtidos, o que, no caso, se dara de for-
ma estratificada; diferindo-se da analise qualitativa, pelo fato de esta considerar,
uma a uma, os resultados obtidos, por exemplo, em entrevistas.

Gréaficos e tabelas servirdo de meio de demonstragéo para a andlise quantita-
tiva a ser realizada no intuito de conhecer as propor¢ées dentre os individuos pes-

quisados em busca de definir tendéncias gerais.
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4. A PESQUISA

As informacfes desta pesquisa foram obtidas através de um questionario ela-
borado levando em consideracéo a teoria dos dois fatores, e aplicado de forma on-
line com o auxilio da ferramenta GoogleDocs, mas convém ressaltar que os valores
encontrados poderdo nao refletir exatamente os numeros corretos, por razdes diver-
sas como o preenchimento imperfeito do formulario. Nao obstante, pode-se afirmar
seguramente que, se nao for o reflexo exato, aproxima-se bastante, a ponto de con-
siderarem-se verdadeiros os valores encontrados.

Abaixo segue uma amostra estratificada da populacéo e esta dividia em duas
categorias, a saber: por sexo (homens e mulheres) e por cargo (técnicos e analis-

tas).

Tabela 1: Nimeros absolutos de cada cargo considerando-se 0 sexo.

Sexo
Cargo Total
Homens Mulheres
Técnicos em Tecnologia e Informacao 15 1 16
Analistas em Tecnologia e Informacao 29 8 37
Total 44 9 53

Fonte: Autor a partir de relatério do Recursos Humanos da Unipampa.

A tabela 2 representa as tabelas 1 em termos percentuais:

Tabela 2: Percentuais de cada cargo considerando-se o sexo.

Sexo
Cargo Total (%)
Homens  Mulheres
Técnicos em Tecnologia e Informacao 28,30 1,89 30,19
Analistas em Tecnologia e Informagao 54,72 15,09 69,81
Total 83,02 16,98 100,00

Fonte: Autor a partir de relatério do Recursos Humanos da Unipampa.

Portanto, extrai-se que, no cargo de técnico, 28,30% de seus ocupantes sao

do sexo masculino, ao passo que 1,89% sao do sexo feminino. Em se tratando do
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cargo de analista, 54,72% s&o homens e 15,09%, mulheres. Portanto, se na popula-
cdo os numeros de servidores sdo aproximadamente os mesmos percentualmente
para homens e mulheres, naturalmente a amostra a ser encontrada a seguir devera

naturalmente obedecer aos mesmos parametros.

4.1. Andlise dos resultados

Os resultados desta pesquisa serédo apresentados neste item, utilizando-se de
tabelas, que indicardo o niumero absoluto e a origem da opinido, e os graficos repre-
sentardo percentualmente a opinido dos servidores no todo.

O questionario foi aplicado no periodo de 10 a 20 de mar¢co de 2012, e um
modelo em branco consta como apéndice deste trabalho.

4.2.1 Fatores higiénicos

Trataremos a partir de agora dos fatores higiénicos, ou seja, fatores extrinse-
cos, pois se localizam no ambiente que rodeia as pessoas e abrange as condi¢des
dentro das quais elas desempenham seu trabalho.

4.2.1.1 Instalacbes fisicas

Tabela 3: Respostas estratificadas quanto as instalacdes fisicas.

Analista Técnico

Instalacdes fisicas : __ : _
Masculino Feminino Masculino Feminino

Excelentes 1 - - -
Boas 9 1 5 -
Abaixo do suficiente 6 1 1 -

Muito precérias - - - -

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.



Gréfico 1: Respostas totais quanto as instalacdes fisicas.
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Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Vé-se claramente pelas respostas apresentadas, que a grande maioria dos

servidores ndo considera as instalagfes fisicas como fonte de insatisfacdo, embora

ainda haja pessoas descontentes com este item, estas significam um terco do con-

junto de servidores, considerando as instalacdes fisicas abaixo do suficiente.

4.2.1.2 Remuneracgao

Tabela 4: Respostas estratificadas a remuneracao.

. Analista Técnico
Remuneragao i _ : _
Masculino Feminino Masculino Feminino
Excelentes 1 - - -
Boas 9 1 3 -
Abaixo do suficiente 5 1 3 -
Muito precérias 1 - - -

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.
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Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.
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Assim como no caso das instalagfes fisicas, o resultado quanto a remunera-

¢éo dos servidores foi considerada, em sua maioria, boa ou excelente, mas a por-

centagem de servidores que consideram a sua remunerac¢do abaixo do suficiente

passa de um terco do conjunto de servidores, portanto, gerando um indice muito

preocupante e podemos afirmar que esse item constitui uma fonte de néo satisfagéo.

4.2.1.3 Estilo de lideranca

Tabela 5: Respostas estratificadas quanto a lideranga.

_ . Analista Técnico
Estilo de lideranga : __ : __
Masculino Feminino Masculino Feminino
Rigida, autocratica 2 2 - -
Democratica 9 - 4 -
Liberal, "deixa acontecer" 1 - - -
Situacional 4 - 2 -

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.
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Gréfico 3: Respostas totais quanto ao estilo de lideranca.
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Fonte: Autor a partir do questionério aplicado aos servidores.

As repostas quanto ao estilo de lideranca ao qual esta subordinado o pesqui-

sado revelaram uma forte tendéncia a indicar que os servidores, de um modo geral,

encontram mais tracos democréticos em seus lideres, tendo este pensamento apre-

sentado o resultado de 54,17% dos pesquisados.

Os que consideram seus lideres situacionais, ou seja, agem conforme se lhe

apresentam as contingéncias, representou um total de 25%.

Mais proximo de uma lideranca autoritaria, rigida ou autocratica, foi a visdo de

16,67% dos entrevistados, parcela consideravel, posto que se trate de uma forma

contraproducente e que provoca evaséo a longo prazo.

E por fim, 4,17% considera que o estilo de lideranca de seus lideres é do tipo

liberal, ou seja, deixa acontecer.

4.2.1.4 Politica de treinamento

Tabela 6: Respostas estratificadas quanto ao treinamento.

Politica de treinamento

Analista

Técnico

Masculino Feminino

Masculino Feminino

Ampla 4 - - -
Moderada 5 1 3 -
Ruim 5 - - -
Nenhuma 2 1 3 -
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Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Gréfico 4: Respostas totais quanto a politica de treinamento.

16,67

25,00

m Ampla
® Moderada
Ruim

® Nenhuma

20,83

Fonte: Autor a partir do questionério aplicado aos servidores.

As pessoas gque responderam ao questiondrio variaram um pouco quanto a
politica de treinamento praticada na Universidade Federal do Pampa. Vé-se que
37,50% acredita que os treinamentos sdo oferecidos somente quando se apresen-
tam imprescindiveis, ou seja, que a politica de treinamento é realizada de forma mo-
derada.

Somente 16,67% do total de questionarios respondidos acham que a politica
de treinamento se d& de forma ampla, buscando capacitar o servidor para o exerci-
cio de suas atribuicoes.

Temos que considerar ainda os 20,83% dos servidores que creem que a poli-
tica de treinamento na instituicdo seja ruim, considerando poucas as acfes nesse
sentido e os resultados séo insuficientes.

O critério que devemos atentar € de que ndo ha nenhuma politica de treina-
mento, atingindo 25% do conjunto de servidores, representando um quarto dos ser-
vidores, gerando mais um indice muito preocupante e podemos afirmar que esse

item também constitui uma fonte de insatisfacao.

4.2.1.5 Relagdes interpessoais
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Tabela 7: Respostas estratificadas quanto as relacdes interpessoais.

o _ Analista Técnico
Relacdes interpessoais : _ : _
Masculino Feminino Masculino Feminino

Extremamente ;

favoraveis e solidarias

Favoraveis e solidarias 5 1 4 -
Normais 2 1 -
Competitivas e conflituosas 2 - - -

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Grafico 5: Respostas totais quanto as relagdes interpessoais.

8,33
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favoraveis e solidarias
M Favordveis e solidarias

Normais

m Competitivas e conflituosas

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Variados foram os resultados apresentados no que toca as relagdes interpes-

soais na organizacao, predominando, como se pode verificar, certo contentamento

dos servidores, tendo 41,67% deles considerando-as favoraveis e solidarias.

Os mais otimistas, que acreditam em relacées extremamente solidarias e fa-

voraveis, representam 29,17%; esta se aproxima em 8,34% dos que as veem indife-

rentes, normais, que totalizaram 20,83%.

Parcela reduzida, ou seja, 8,33% consideraram competitivas e conflituosas.

Vé-se, portanto, que nao se constituem as relacdes interpessoais fatores insa-

tisfacientes na organizacéo pesquisada.
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4.2.2 Fatores motivacionais

Tratar-se-a, nesta parte, a partir deste ponto, dos fatores que levam o indivi-
duo a motivacéo ou a falta dela, ou seja, fatores intrinsecos, pois estao relacionados

com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa.

4.2.2.1 Satisfagdo com o trabalho

Tabela 8: Respostas estratificadas quanto a satisfacéo no trabalho.

S Analista Técnico
Satisfacdo com o trabalho

Masculino Feminino Masculino Feminino
Muito gratificante 6 - - -
Gratificante 6 1 6 -
Normal, rotineiro 1 - - -
Desestimulante 3 1 - -

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Grafico 6: Respostas totais quanto a satisfagdo no trabalho.
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Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Pouco mais da metade dos servidores, 54,17%, consideram-se satisfeitos
com seus trabalhos, levando-se em conta somente a satisfagdo em si; 25,00% con-
sidera seu trabalho muito gratificante.
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Noutras palavras, 79,17% estédo indicando a presenca de motivacdo para o
trabalho, contra o restante, 20,84%, que vé seu trabalho como normal, rotineiro,
16,67%; aléem da reduzida parcela de 4,17% que considera seu trabalho desestimu-

lante.

4.2.2.2 Realizagéo pessoal

Tabela 9: Respostas estratificadas quanto a satisfacéo no trabalho.

o Analista Técnico
Realizagao pessoal : __ : __
Masculino Feminino Masculino Feminino

100% 5 - - -
75% 7 1 6 -
50% 1 - - -
25% 2 1 - -
0 (Zero) 1 - - -

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Grafico 7: Respostas totais quanto a realizacdo pessoal (em termos percentuais).
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Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

O nivel de realizacéo pessoal no exercicio de atribuicbes dentro da organiza-
cdo demonstrou resultados que indicam a presenca de elevada motivagéo, tendo em
vista que acima de 50% de nivel de realizacdo profissional, situam-se 79,16% dos

pesquisados.
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4.2.2.3 Reconhecimento

Tabela 10: Respostas estratificadas quanto a satisfacédo no trabalho.

_ Analista Técnico
Reconhecimento : __ : __
Masculino Feminino Masculino Feminino
100% 4 - - -
75% 5 - 2 -
50% 4 1 2 -
25% - 1 2 -
0 (Zero) 3 - - -

Fonte: Autor a partir do questionério aplicado aos servidores.

Grafico 8: Respostas totais quanto ao reconhecimento (em termos percentuais).
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Fonte: Autor a partir do questionério aplicado aos servidores.

Neste item, restou demonstrado que existe um nivel razoavel de reconheci-
mento, 0 que justifica a motivacdo, e € completamente coerente com o0 que vem
sendo exposto neste trabalho, mas podemos observar que abaixo dos 50% estd um
quarto de servidores 0 que pode ocasionar uma nao satisfagcao nesta pequena popu-

lacao.

4.2.2.4 Progresso funcional
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Tabela 11: Respostas estratificadas quanto ao progresso funcional.

_ Analista Técnico
Progresso funcional : _ : _
Masculino Feminino Masculino Feminino
Com certeza em breve 5 - - -
Chance com o tempo 7 4 - -
Muito dificilmente 4 1 2 -
Praticamente nulo - 1 - -

Fonte: Autor a partir do questionério aplicado aos servidores.

Gréfico 9: Respostas totais quanto ao progresso funcional.
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Muito dificilmente
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Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Por meio da pesquisa realizada a que se refere o presente trabalho, os servi-
dores lotados nos cargos de Analista de Tecnologia e Informacgéo e Técnico em tec-
nologia e Informacdo da Universidade Federal do Pampa revelaram-se otimistas
quanto a sua progressao funcional, tendo como principal expoente o niumero de
45,83% que acredita que tal promocao se dara com o tempo, ou seja, que as chan-
ces surgirdo, como também o0s que tém certeza desse progresso em sua profissao,
apresentando, neste Ultimo caso, a proporcéo de 20,83%, que, além disso, vislum-
bram sua ascens&o em um futuro proximo.

Os mais desacreditados constituiram 33,34%, ou seja, um ter¢o do conjunto
de servidores, sendo que 29,17% acham que dificimente serdo promovidos, e

4,17% descartam a possibilidade, tendo-a como praticamente nula.
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Tabela 12: Respostas estratificadas quanto as responsabilidades funcionais.

Responsabilidades

funcionais

Analista

Técnico

Masculino | Feminino | Masculino | Feminino

Muita receptividade a iniciativas
de servidores, havendo recom-
pensa as alternativas eficientes

e/ou eficazes de trabalho.

Receptividade a iniciativas de
servidores, mas o que importa
séo os resultados, havendo rara-
mente recompensa por iniciativas

de aprimoramento do trabalho.

Coibicao de iniciativa do servidor,
gue é obrigado a cumprir seus
trabalhos exatamente conforme a

burocracia interna prescreve.

Fonte: Autor a partir do questionario aplicado aos servidores.

Gréfico 10: Respostas totais quanto as responsabilidades.
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Fonte: Autor a partir do questionério aplicado aos servidores.
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Este ultimo quesito representa como 0s servidores veem suas responsabili-
dades funcionais, levando-se principalmente em consideragéo o fato da iniciativa em
busca de melhores resultados e da receptividade por parte da organizacdo de tais
iniciativas dos servidores, relacionando com estas variaveis uma terceira: a recom-
pensa.

Destaca-se que 79,16% acham que, ha receptividade e recompensa, destes
58,33% acreditam que importa sdo os resultados, havendo raramente recompensa
por iniciativas de aprimoramento do trabalho, e os 20,83% restantes sdo mais otimis-
tas, pois acreditam que ha recompensa as alternativas eficientes e/ou eficazes de
trabalho.

Somente 20,83% acham que existe uma coibicdo de iniciativa do servidor e
gue sao obrigados a cumprirem seus trabalhos exatamente conforme a burocracia

interna prescreve.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo empreendido, tanto na sua parte bibliografica como na pesquisa de
campo, mostrou resultados satisfatorios.

A pesquisa bibliografica mostrou-se bastante util, até imprescindivel, a medida
que serviu de supedaneo na construcdo do texto para, depois de feito o alicerce,
buscar o acréscimo de novas ideias, uma vez que, dentro dos parametros estuda-
dos, tal pesquisa se revelou Unica.

De fundamental importancia, a teoria utilizada mostrou-se adequada ao atin-
gimento dos objetivos, enumerando fatores que puderam ser respondidos, sem mui-
ta dificuldade, pelos entrevistados.

Verificou-se, dentro dos objetivos almejados que o nivel de insatisfacdo dos
servidores no cargo de Analista de Tecnologia e informacéo e Técnico em Tecnolo-
gia e Informacgéo da Universidade Federal do Pampa € baixo, e o de satisfacdo é
alto. Aqui se tem aparentemente uma obviedade, no entanto, conforme a teoria de
Herzberg na qual se baseou a pesquisa, os fatores que levam a insatisfacdo nada
tém a ver com os que levam as pessoas a obter satisfacdo nas organizacgdes.

Porem existe trés quesitos dentro dos Fatores higiénicos que podem repre-
sentar fontes geradoras de n&o satisfagdo no trabalho, o primeiro quesito e mais
preocupante representando um pouco mais que um ter¢co da populacdo de servido-
res participantes € a Remuneracao, atingindo um indice de 37,5% que consideram
abaixo do suficiente. O segundo quesito preocupante € Politica de Treinamento com
um indice de 25% que consideram ndo haver nenhuma politica de treinamento e
20% que considera ruim e por fim, o ultimo quesito preocupante, Instalacdes Fisicas,
com um indice de 33% que consideram abaixo do suficiente, este indice reflete o
estado atual da Unipampa, pois € uma universidade nova que esta em fase de cres-
cimento e consequentemente existem obras em andamento para alocar todos 0s
setores de forma correta e adequada, mas em quanto 0s novos prédios estdo em
construgdo alguns setores estdo temporariamente alocados em salas provisérias
gerando certo desconforto.

De acordo com o capitulo que tratou da pesquisa, resultou a afirmacéao do pa-
ragrafo anterior sobre o nivel de satisfacdo e insatisfacdo. Chega-se, dessa forma,

ao resultado do nivel de motivagdo em que se encontram, em geral, os servidores
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de Tl da Unipampa. Isso nédo significa dizer que todos estéo satisfeitos e motivados,
implicando assim que tudo ja atingiu o mais alto grau de exceléncia.

Este trabalho, que ora se conclui, podera servir de base aos gestores para
manter os fatores que causam motivacao, logo maior produtividade, e buscar meios
de satisfazer necessidades de uma parcela menor dos servidores que se considera-
ram insatisfeitos, buscando uma melhor administracdo rumo a exceléncia através
das pessoas, que sao, sem davida, o maior ativo de qualquer organizacao.

Embora tenha logrado atingir seus objetivos, 0 presente estudo ndo esgota as
possibilidades de se verificarem novas abordagens e situagcdes, mesmo porque as
organizacdes estao constantemente em mutacgéo, assim como as pessoas e 0S mei-
os de entorno.

Finalmente, deseja-se que o esfor¢co despendido incentive, de algum modo, a
realizacdo de novas pesquisas visando a contribuir para uma gestdo mais voltada as
pessoas, em busca de um continuo aperfeicoamento organizacional, seja do poder

publico ou da iniciativa privada.
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31/03/12 Editar formulario - [ Pesquisa sobre Motivagao ] - Google Docs

Pesquisa sobre Motivagao

0Ola Colegas, sou aluno do Curso de Especializacdo em Gestdo Plblica, da Escola de Administragdo — Universidade Federal do Ric Grande do
Sul (UFRGS) e estou realizando uma pesquisa para o Trabalho de Concluséo de Curso (TCC), cujo objetivo é realizar uma pesquisa sobre
motivagdo com todos os profissionais de tecnologia da informag&o em exercicio na Unipampa.

Asua participagéo envolve o preenchimento de um questionario, essa participagéo no estudo & voluntaria, o formulario ficara aberto até o dia
20/03, no maximo 5 minutos serdo necessarios para o preenchimentoe.

Os resullados deste esludo serdo publicados, mas seu nome néo aparecera e serd mantido o mais rigoroso sigilo através da omisséo total de
quaisquer informagdes que permitam identifica-lo. Apesar de que vocé nao tera beneficios diretos em decorréncia de sua participagao, o
provavel beneficio que Ihe advira por ter tomado parte nesta pesquisa € a consciéncia de ter contribuido para a compreensao do fenomenc
estudado e para produgao de conhecimento cientifico.

Se voceé tiver gualquer pergunta em relagao a pesquisa, por favor, telefone para (55) 9922-4902,

Desde ja agradecemos sua contribuigio no estudo proposto,

Informagodes Gerais

Sexo*
() Masculino

() Feminino

Cargo ™
Informe e ocupa cargo de nivel médio ou superior
() Analista de tecnologia da Informagao

) Técnico em tecnologia da informacgao

Unidade de Lotagao *
7 Aegrele

() Bagé
) Cagapava do Sul
~) Dom Pedrito

) ltaqui

) Jaguarao

") S&o Borja

") Séo Gabriel

) Santana do Liviamento

) Uruguaiana

1 Reitoria

Sobre os fatores Extrinsecos

Na unidade da Unipampa em que trabalha as instalacées fisicas sdo: *
7 Excelentes

() Boas
) Abaixo do suficiente

) Muito precarias

Quanto 4 remuneragao dos servidores: *
) Excelentes

hitps://docs,google,com/spreadsheet/gform?key=0AgocCOZK1 Xd4vd FOPYV2Nwc|OuTIVNWGJIyMI|IG..



31/0312 Editar formulario - [ Pesquisa sobre Motivagao ] - Google Docs
") Boas
") Abaixo do suficiente

) Muito precarias

O estilo de lideranga (Retoria, diretores, etc) é: *
) Rigida, autocratica
) Democrética

:_u Liberal, "deixa acontecer”

") Situacional

A politica de treinamento praticada é: *

) Ampla, buscando capacitar o servidor para o exercicio de suas atribuigdes
) Moderada, treinamentos s#o oferecidos somente quando imprescindiveis
) Ruim, poucas séo as agdes, e os resultados sdo insuficientes

), Nenhuma, ndo se prepara o senidor para o trabalho, “ele aprende fazendo”

As relagdes inter=pessoais com os colegas e superiores sao: *
) Extremamente favoraveis e solidarias
) Favoraweis e solidarias

) Normais, sem muito conflito tampouco cooperagdo

) Competitivas e conflituosas

Comentarios (opcionais):

Sobre os fatores Intrinsecos

Para mim, meu trabalho na Unipampa é:*
) Muito gratificante
") Cratificante
) Normal, rotineiro

") Desestimulante

Sinto=me realizade com o gue fago na seguinte medida: *
O 100%
7 75%
1 50%
) 25%
1 0 (Zero)

=}

trabalho que desempenho é reconhecido pela instituigdo na seguinte medida: *
1 100%

) 75%

7 50%

) 25%

) 0(Zero)

hitps://docs,google,com/spreadsheet/gform ?key=0AgocCOZK1 X4vdFIPV2Nwe|9uTIVNWGIYMIIG. ..
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Quanto a meu progresso funcional:
") Tenho certeza de que podera ocorrer num futuro préximo

(") Ha possibilidade de que, com o passar do tempo, haja alguma ascenséo
) Muito dificilmente poderei progredir na profissdo

") Praticamente nulo

Quanto as minhas responsabilidades funcionais e minha autonomia e independéncia para trabalhar do modo que mais me agrada: *

) AUnipampa € muito recepliva a inicialivas de senvidores e recompensa, de alguma forma, aqueles que indicam allernativas eficienles
efou eficazes de trabalho

() AUnipampa é receptiva a iniciativas dos senidores, mas o que importa mesmo séo os resultados, recompensa raramente iniciativas
para o aprimoramento dos senigos

~) AUnipampa coibe a iniciativa do senvidor, que € obrigado a cumprir seus trabalhos exatamente conforme a burocracia interna prescreve

Comentarios (opcionais):




