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Resumo

Este estudo teve o objetivo de analisar os fatques motivam os professores e técnicos
administrativos do CEFET-MG Unidade Curvelo. Denb® autores pesquisados para a
constituicdo conceitual deste trabalho, destaca@anBERGAMINI (1997), ROBBINS
(2002), CHIAVENATO (2011), CARVALHO (2013) e JOHANNR013). A metodologia
utilizada foi a pesquisexploratoria, com abordagem quantitativa, utilizasd questionarios
para o levantamento dos dados. Os resultados agontarealizacdo pessoal e profissional e
a autonomia como os principais fatores motivacema instituicdo. Quanto aos fatores
higiénicos, remuneracéo e comunicagao obtiveramiorpercentual de respostas.

Palavras-chave:Motivac&o. Teorias motivacionais. Comprometime®tervico publico.
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1 Introducéo

Os fatores motivacionais no ambiente de trabalhogigélo constantemente estudados
e analisados por diversos profissionais, pois émtiam o comportamento dos individuos,
positiva ou negativamente, o que possui relac@adaom o desempenho, a cultura e o clima
organizacionais. As organizagbes buscam compreecoi®o influenciar os individuos,
fazendo com que estes empreguem seus esforcostativeede atender as suas necessidades
e desejos e alcancar os objetivos e metas da negaio, a0 mesmo tempo.

Diante desse contexto tem-se como objetivo gewdlsam os fatores que impactam na
motivacdo dos professores e técnicos administstido CEFET-MG/Curvelo, uma
instituicdo de ensino publica federal.

A escolha do tema justifica-se pela importancia gaeecursos humanos exercem em
uma organizacao para o alcance de sua missdondoase de servico publico, que tem como
razdo de ser o cidaddo e sendo o servidor publieto ale ligacdo entre o governo e a
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sociedade, é de suma importancia que este semstigja satisfeito e motivado, para cumprir
com eficiéncia e eficacia as metas e diretrizegektdo, melhorando assim as rotinas e
qualificando a prestacao de servicos a populacéo.

Quanto a metodologia adotada, foi eleita a pesaxipkoratoria, por ser o método que
atende as necessidades ligadas ao objetivo destiloesA pesquisa é de carater
eminentemente quantitativo, tendo sido escolhidanalise de conteldo para estudar as
informacfes obtidas com a aplicacdo dos questmmarh amostra é composta por 78
servidores, sendo estes técnicos administrativets/e$ e professores efetivos e contratados,

todos lotados no Campus Curvelo do CEFET-MG.

2 Teorias da Motivacao

Teoria _da Hierarqguia_das Necessidadesbraham Harold Maslow (1908-1970),

psicologo norte americano, apresentou uma teoriamdéivacdo segundo a qual as
necessidades humanas estdo organizadas e disgostagveis, em uma hierarquia de
importancia e influéncias. Essa hierarquia de rsidades pode ser visualizada como uma
pirAmide ou uma escadaria, onde, na base encostaas necessidades mais basicas
(fisiolégicas), e no topo, as mais elevadas (ae&hzacdo).

Assim, as necessidadiisiolégicaspodem ser entendidas como aquelas que garantem
a sobrevivéncia do individuo como fome, sede, rsidades corporais; as necessidades de
segurancaconstituem a busca de protecdo contra danosdisi@nocionais; as necessidades
sociaisincluem a necessidade de associacdo, aceitaggplo que o individuo faz parte; as
necessidades destimarepresentam a autoconfianga, a necessidade deagpoosocial e de
respeito, de status, de prestigio e de consideragd@or fim, as necessidades de
autorrealizacdo englobam o crescimento, desenvolvimento e alcdagadprio potencial.

A medida que as necessidades da base da piranmidsendo atendidas, o individuo
move-se para o topo da piramide, ou seja, quandonguessidade é satisfeita, ela deixa de
ser motivadora, dando oportunidade para que unh miais elevado se manifeste.

No ambiente organizacional, para aplicar os presaiesta teoria, a empresa precisa
detectar em que nivel da hierarquia os empregagl@contram buscando atender as suas
necessidades, de forma que produzam mais e melhor.

Teoria dos dois fatoresO psicélogo Frederick Herzberg formulou a teoria dois

fatores na tentativa de explicar a relacdo queeasgas tém com o seu trabalho, como as

pessoas se comportam em situacoes de trabalhcad®ases seus estudos, ele concluiu que



existem dois fatores que orientam o comportameasopgssoas: fatores higiénicos e fatores
motivacionais.

Os fatores higiénicos“sao fatores basicos inseridos no ambiente queiaods
pessoas e abrange as condi¢cdes dentro das quadestampenham seu trabalho” (JOHANN,
2013, p.49).

Segundo Chiavenato (2011), os princigai®res higiénico®u extrinsecogenglobam
remuneracao, beneficios sociais, estilo de chefisupervisdo, condi¢des fisicas e ambientais
de trabalho, politicas e diretrizes da empresa)aclie relacionamento entre a empresa e 0s
funcionérios, regulamentos internos e assim ponteiaEsses fatores estdo situados no
ambiente organizacional no qual o individuo esgeridlo e devem ser gerenciados pela
empresa. Enquanto estes fatores estiverem apropyiad pessoas nao ficardo insatisfeitas.
Porém, quando estes sao precarios, provocam asfagdb dos empregados e, portanto,
devem ser gerenciados.

J& osfatores motivacionai®u intrinsecos estdo relacionados com os sentimentos do
individuo em relacdo ao trabalho que desempenhelEm sentimentos de crescimento
individual, reconhecimento profissional e autorizzajdo, dependendo das tarefas que séo
realizadas pelo individuo em seu trabalho. Aindpsdo Chiavenato (2011, p.312), “o efeito
dos fatores motivacionais sobre as pessoas é pimfenestavel’. Quando sao O6timos,
provocam satisfacdo nas pessoas, porém gquand@ssimps, evitam a satisfagéao.

Teoria X e Teoria Y. Douglas McGregor formulou a teoria de motivacao X, gue

propde duas visdes distintas do ser humano, semdmagativa, chamada Teoria X e a outra
positiva, chamada Teoria Y. As pesquisas destaatesgr concentram na investigacdo dos
fatores relacionados ao comportamento humano qosobbdam a acdo gerencial. Sendo
assim, os gerentes que se enquadram na teoriaxg;gam os trabalhadores como pessoas
preguicosas, que nao gostam de trabalhar, ndo assussponsabilidades e precisam ser
coagidas para mostrar desempenho. Ja os gerentdeoda Y, reconhecem que 0s
funcionarios gostam de trabalhar, sédo criativosschim responsabilidades e podem
demonstrar auto-orientagao.

Segundo Chiavenato (2011, p.314), enquanto as ggamida Teoria X refletem “um
estilo de administracdo duro, rigido e autocratidazendo com que as pessoas trabalhem
“dentro de esquemas e padrbes planejados e ordamjzéeendo em vista o alcance dos
objetivos da organizacéo”, a Teoria Y mostra unicede administracdo “aberto, dinamico e
democratico”, onde administrar € “um processo dar @portunidades, liberar potenciais,

remover obsticulos, encorajar o crescimento indalié¢ proporcionar orientacdo quanto a



objetivos”. Enquanto a Teoria X “é a administrap@o meio de controles externos impostos
as pessoas”, a Teoria Y “é a administracao potigbgque real¢a a iniciativa individual”.

Teoria ERG: Nessa teoria, idealizada pepsicélogo norte-americano Clayton P.
Alderfer, os cinco niveis da hierarquia das nedess de Maslow foram aglutinados em
apenas trés dimensddsxistence (necessidades centradas nos aspectosneidst basicos),
Relatedness (necessidades de relacionamen@oath (necessidades de crescimento do
individuo).

De acordo com Johann (2013, p.46), as necessidadegsténciaenglobam as duas
primeiras necessidades propostas por Maslow -dgtas e seguranga, e sao representadas
por desejos basicos de sobrevivéncia (fome e gmategexemplo) e desejos materiais —
remuneracao, bonificacdo e seguranca fisica. Quasmdecursos sao escassos, a satisfacdo da
necessidade de um individuo fica comprometida emmtkento de outro, uma vez que ndo ha
recursos suficientes para atendimento de amboss Jaecessidades delacionamentq
representadas na piramide de Maslow pelas necdssidsociais e de autoestima, dizem
respeito ao desejo do ser humano em manter relagdegpessoais, compartilhando
pensamentos e sentimentos com outros individuograpos. Aceitacdo, confirmacéo,
compreensao e influéncia séo elementos preserdasenassidades de relacionamento. E por
fim, as necessidades deescimentorepresentam as aspiragfes do individuo em rekagso
aspectos criativos e produtivos seus e do ambamtgue esta inserido. Pode ser entendida
como a realizacdo do potencial do individuo e cedeslvimento de competéncias para
resolucdo de problemas. Englobam, na piramide desloa as necessidades de
autorrealizacgéo.

Segundo a teoria ERG, o individuo ndo precisa tea mecessidade mais basica
atendida para que outra de nivel mais alto se estaifMesmo que haja uma hierarquia, mais
de uma necessidade pode motivar o ser humano anartespo. Além disso, o individuo
também pode regredir na hierarquia das necessidi$es ocorre quando algum nivel de
necessidade ndo esta sendo atendido plenamented@isao ocorre, as pessoas redobram os
esforcos investidos em uma necessidade de menegoc@. Essa situacdo caracteriza o
principio da frustracdo-regressao, segundo Jol2018( p.45).

Teoria_das necessidades socialmente adquiridBEsenvolvida pelo professor e

pesquisador David McClelland, essa teoria enfoca am pessoas sdao motivadas por trés
necessidades basicas: realizacao, poder e assnciaca
A necessidade deesalizacdo envolve o desejo de alcancar algo dificil que exign

padrdo de sucesso e que requeira o dominio deagaceimplexas e superacdo de outros



individuos (JOHANN, 2013); representa a busca peteléncia, de se realizar em relacdo a
determinados padrdes, de lutar pelo sucesso. Ressivadas por essa necessidade gostam
de assumir responsabilidades, correr riscos calosla esperam obter retorno concreto sobre
seu desempenho. Essas pessoas ndo sao motivacessam@mente, por dinheiro e nem
buscam alcancar cargos elevados. Para elas é fentinque possam obter feedback
positivo no grupo. (JOHANN, 2013).

A necessidade deoder manifesta-se pelo desejo de influenciar, contraar
determinar o comportamento das outras pessoasej@uaer com que as pessoas assumam
um comportamento que nao teriam naturalmente. Ags@®soas com essa necessidade em
alta, geralmente entram em disputas por posi¢cdesdiddeanca ou postos hierdrquicos
elevados, apreciam atividades competitivas e teralesmpreocupar mais com o prestigio e a
reputacdo do que propriamente com o desempentaz efiém de assumirem riscos elevados
e provocarem impactos. (JOHANN, 2013)

E, finalmente, a necessidadeassociacapou afiliagdo caracteriza-se pelo desejo de
manter relacionamentos interpessoais agradavetsy eonflitos e consolidar amizades. As
pessoas motivadas por essa necessidade, esforgaanaseonquistar amizades e restaurar
relacdes, atribuem maior importancia as pessoagjugo as tarefas e buscam sempre a
aprovacgao dos outros para suas opinides e atisdat@HANN, 2013)

Teoria_da avaliacdo cognitivaOs pressupostos da teoria da avaliagdo cognitiva

defendem que a motivacdo tende a diminuir quandmtsaduzem recompensas externas,
como remuneracao pelo esforgo, para trabalhosjdigados intrinsecamente, pelo prazer do
trabalho em si. Ela sugere que o interesse dollvadar pela tarefa em si diminui quando ele
recebe uma recompensa externa por ter realizaddarefa interessante.

Segundo Robbins (2012), isso ocorre porque “a pesgperimenta uma perda de
controle sobre seu préprio comportamento”, fazesao que a motivacao intrinseca diminua.
Além disso, a eliminagdo de uma recompensa extpos® mudar “a maneira como o
individuo vé o motivo de realizar uma determinadafa”.

Teoria_da_expectativaA teoria da expectativa, proposta por Victor Vroem 1964 é,

atualmente, uma das explicacbes mais amplamenitasac®bre motivacdo. Essa teoria
propde que a for¢ca da motivagdo de uma pessoa ggmgenhar algo depende do quanto ela
acredita que possa alcancar com aquilo que estars.

A teoria da expectativa analisa 0s mecanismos amtwais apoiando-se em trés
conceitos: Expectancia, Instrumentalidade e Vatérigsses conceitos sdo descritos por Lévy-

Leboyer (1994pud Ferreira; Fuerth; Esteves, 2006) como sendo:



A Expectancia é aquilo que um individuo acredita sapaz de fazer, apods
empreender um esforgo. A instrumentalidade é salmalho executado representa
claramente a possibilidade de se atingir um olgetdsperado e a Valéncia
representa a ligacéo entre objetivo a ser atingidoalor que este objetivo tem para
o individuo, ou seja, se ele é relevante/importantado.

Em resumo, esta teoria sugere que um funcionarseisee motivado a despender um
alto grau de esfor¢o se acredita que isso resuwdtarama boa avaliacdo de desempenho; que
esta avaliacdo resultard em recompensas orgama#giocomo bonificacdo, aumento de
salario ou promocdao; e que estas recompensas ederdaesuas metas pessoais. (ROBBINS,
2002).

Teoria da EquidadeEstudos realizados por Stacy Adams conduziram raul@c&o

da Teoria da Equidade, segundo a qual os trabakmdbuscam justica quanto as
recompensas recebidas, comparando-as com as dosoéegas de trabalho.

Entende-se por equidade, neste caso, como a retagé® a contribuicdo que o
individuo dd em seu trabalho e as recompensas lpueeeebe, comparadas com as
recompensas que 0s outros recebem em troca dososstampregados. Ou seja, o individuo
verifica se seus esfor¢cos, ou mesmo suas tarélasfesompensadas pela organizacao no
mesmo nivel do que auferem seus colegas.

Segundo Johann (2013), a equidade é subjetiva, vemajue “0 que pode parecer
justo para o superior pode nao parecer para o dimaolo”; por isso, a maior importancia
recai sobre o que o ambiente percebe como jusi@) sobre o que o gestor acredita ser justo.

Convergindo a teoria da expectativa com a teoriaquédade, depreende-se que, caso
um empregado decida adotar determinada acdo, cqectativa de ganhos futuros,
inevitavelmente irA comparar os seus niveis de @aonm os niveis dos colegas na mesma
situacdo, quando essa expectativa se concretiaan €ssa comparacao resulte em um nivel
mais baixo que o dos colegas, uma situacdo ques amte motivadora podera tornar-se

severamente desmotivadora, mesmo tendo sido ateadigpectativa inicial.

2.1 A motivacao e o comprometimento

A motivacdo humana para o trabalho e o compromatmnerganizacional estdo
inseridos no campo de estudos denominado Compartan@¥ganizacional. Esse campo de
estudos recebeu contribuicbes de diversas areasomleecimento, como a Filosofia, a

Antropologia, a Sociologia, a Psicologia.



Quanto a motivagdo humana, segundo Lévy-Leboyed(18pud Carvalho, 2013),
sempre foi preocupacao dos dirigentes de orgarggagianter a motivagcao dos empregados
elevada, pois esta influencia diretamente nos teetad da organizacdo. Assim, modelos
foram construidos na tentativa de entender quaga$omovem as pessoas nas diferentes
dimensdes do comportamento, pensamento e acOestudd ela motivacao nas organizacoes
tenta explicar que forcas ou motivos influenciandesempenho das pessoas no trabalho.
(CARVALHO, 2013)

Vroom (1997, apud Carvalho, 2013) enfatiza queacagz mais as empresas tém se
tornado competitivas e produtivas e, ter funciasgrnotivados, dindmicos, cooperativos e
confiantes é a maior arma de que elas podem digp@mte tal competicédo.

Diante disso, é dever dos gestores desenvolverlided#s e ferramentas que
permitam reconhecer as diferentes necessidadespectaiivas de seus subordinados,
estimulando-os a dar o melhor de si.

Quanto ao comprometimento organizacional, foi dipda década de 1980, que as
pesquisas sobre o comportamento humano no trapasaram a abordar esse tema, quando
os trabalhos sobre motivacdo, satisfacdo e climaganizacional diminuiram
progressivamente. Segundo Bastos (1994, apud CARMAI2013) isso ocorreu pelo fato de
0 comprometimento organizacional “ser uma medidas nthuradoura, estavel e com
instrumentos mais satisfatérios em termos de vgdid@ credibilidade de escalas”.

Dessler (1996, apud CARVALHO, 2013) afirma que acessidade de
comprometimento teve origem na nova natureza dafasados trabalhadores, uma vez que,
nas décadas de 80 e 90, o gerenciamento das emfoesdterado por imperativos como
qualidade, servicos e mudancgas rapidas. Assimmasesas passaram a necessitar de mais
funcionarios comprometidos, que se identificam eoempresa e adotam suas metas.

O comprometimento organizacional pode ser entendidacordo com Leite (2004),
como um laco psicolégico que caracteriza o relasimento entre individuo e organizacao.
Segundo Carvalho (2013), seu significado aindauintho¢bes de responsabilizagéo,
compromisso, engajamento, envolvimento, forte awlesé vinculacdo a alguma ideia ou
coisa.

Menezes (2009, p.17) define o conceito de compiliometo organizacional como
sendo “um tipo de vinculo social estabelecido etiealhador e organizagdo, composto de
um componente afetivo e de identificacdo que pp&disum conjunto de intencbes

comportamentais de proatividade, participacao, emmpextra e defesa da organizacao”.



Com o intuito de agrupar as diferentes perspectiaatigacdo do individuo com a
organizacdo, Meyer e Allen (1992) apresentarammpcometimento organizacional como
estado psicoldgico de natureza atitudinal, quetefhs formas como as pessoas pensam seu
relacionamento com a organizacéao, consideranddlitr@éansdes: o comprometimento afetivo,
o instrumental e o moral ou normativo. A dimensé&iiva centra-se na forca da ligacéo
emocional, social e na identificacdo do individomca organizacdo. A instrumental reflete a
intencdo do individuo em continuar fazendo parteodganizacdo em funcdo dos custos
associados a sua saida. E a dimensdo moral € iglstecnimo resultado das pressdes
normativas, que tém origem nos objetivos e inteessganizacionais, que sao internalizadas
e orientam atitudes e ac¢des dos individuos noltrapsendo fruto de uma obrigacgéo.

Segundo Novaes (2014), um funcionario comprometaio os ideais institucionais é
desejo de toda organizacdo uma vez que este aonttdin o aumento da qualidade,
diminuicdo de custos com desperdicio, reducdo dativillade e do absenteismo e
implantacdo de mudancas.

2.2 Fatores que impactam a motivacao

Archer (1997, apud Ferreira; Fuerth; Esteves, 2Gffjna que, normalmente as
pessoas confundem o fator de satisfacao (aquilsatsfaz uma necessidade humana), com
fator de motivacao (a prépria necessidade).

Considerando que uma pessoa nado pode motivar poisaa motivacao € intrinseca,
ou seja, vem de dentro de cada pessoa e que ampgrsssuem diferentes necessidades
(fatores de motivacao), bem como diferentes megoatender estas necessidades (fatores de
satisfacdo), cabe as chefias conhecer as necessidadcada um dos seus subordinados e
buscar meios de estimular, incentivar e provocapbtvacao neles.

Brunelli (2008) apresenta algumas sugestdes quagdamdas pelos gestores, podem
beneficiar a motivacdo de seus funcionarios e eguge trabalho, como: valorizagdo das
pessoas pelo lider, promovendo o espirito de equipgtando a todos da mesma forma, sem
favorecimentos individuais; reconhecimento do peego alcancado pelos funcionarios,
parabenizando-os e incentivando-os a buscarem &as mdesafiadoras; encorajamento de
iniciativas, criando um ambiente em que as pesseasintam a vontade para dar suas
opinides e colaborarem para o crescimento da empodsrecimento de incentivos, nao
somente a remuneracdo, mas o atendimento de rismssiapresentadas pela equipe de

trabalho; promover o enriquecimento de tarefasp\agitando e valorizando o potencial das



pessoas, dando a elas mais responsabilidades eg@or@ndo o desenvolvimento de novas
habilidades; delegar tarefas objetivando desper@esenvolver talentos dentro da empresa,;
realizar avaliagcbes e dar feedback regular aos esyados, ressaltando suas conquistas e
tracos positivos e, a0 mesmo tempo, avaliando dutardo lider perante seus empregados;
promover mudancas pois, ver mudancas e participlas causa nos funcionérios interesse,
auto-estima e desenvolve o espirito de equipe,pémiente da mudanca que estiver
ocorrendo.
ApoOs a apresentacdo dos estudos de diversos aubmiesi-se por utilizar neste

trabalho as definicbes da teoria dos dois fatoeedddrzberg, considerando assim fatores

motivacionais e higiénicos.

3 Gestao Publica

Segundo Cruz, Queiroz e Lima (2014), o termo gesidde ser entendido “como
equivalente a administracéo, que envolve o processtinuo de planejar, organizar, dirigir e
controlar”. Gestédo de pessoas, no entendimentongssnos autores, citando Bergue (2010),
pode ser entendida como o “esfor¢co orientado parsumrimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizacfes mmjbéica conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidadamndicdes do ambiente em que se
inserem”.

Costa (2008) afirma que, apesar do desprestigaddanistracdo publica brasileira, ha
que se exaltar as qualidades de competéncia, adeste espirito publico de seus
administradores. Qualidades estas demonstradage dssdnos 30, quando a administracédo
publica foi implantada no Brasil, passando pelasatD e 50, com o surgimento da inddstria
de base, no ajuste dos anos 60 e no desenvolvirdantdraestrutura, na instalagdo de bens
de capital da década de 70, na reforma financeisaados 80 e na liberacdo comercial dos
anos 90. O autor afirma que “ndo obstante os agapersistentes e 0s eventuais recuos, a
administracdo publica se modernizou, ganhando eriémrfia, especializacdo técnica,
moralidade, publicidade e transparéncia”. (COSTH&)

Barbosa et al (2014) destacam que um novo perflededor publico tem sido exigido
frente a crescente demanda pela melhoria da qdelidaficiéncia dos servigos prestados a
sociedade, provocando algumas iniciativas por phrtgestao, tais como a reestruturacéo das
carreiras, investimento em satisfacédo no trabahostituicdo da avaliagcdo de desempenho
individual e da politica de desenvolvimento do gk a certificacdo ocupacional para
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cargos estratégicos e a instituicAo de remuneragdidvel, por meio do prémio por
produtividade e de gratificacdes vinculadas ao rdpse@ho. (RIBEIRO et al, 2011). No
entanto, a busca por reformas da maquina estatggote do Governo tem, quase sempre, 0
objetivo de tornar mais eficaz, eficiente e efevaxecucdo das politicas publicas, com o
intuito de entregar mais e melhores resultados pasaciedade. Essas mudancas podem
Impactar positiva ou negativamente a satisfacdsdngdores, uma vez que estes passaram a
ser mais cobrados pelo alcance de resultados, maiodutividade, qualidade e
comprometimento, bem como pelo cumprimento de sréARBOSA et al, 2014)

Porém, a iniciativa privada e o ambito governanieapigesentam caracteristicas bem
diferentes. Como exemplo, Branddo (2014, apud Barlst al, 2014) cita que no servico
publico a relacdo ndo é contratual, mas estatut@ipda pela lei n. 8.112/90, que regula a
impossibilidade de promoc¢édo, com o estabelecimdatgarreira Unica, a estabilidade apods
trés anos de exercicio, bem como a admissao pordeeioncurso publico.

Estudos apresentados por Barbosa et al (2014), avamgbo servidos publicos e
privados quanto aos aspectos de insatisfacdo balltia concluem que uma das causas da
insatisfacdo seria o fato de as organizacfes @sbhéo oferecerem grandes oportunidades
para os servidores desenvolverem suas ideiassfagati suas necessidades. Por outro lado,
outros estudos tém demonstrado que os servidot#ieqrisdo mais satisfeitos (DESANTIS
E DURST, 1996; MAIDANI, 1991; STEEL E WARNER, 199(sses estudos ajudam a
entender a evolugcdo da satisfacdo no setor puldickio essenciais para aprimorar o
conhecimento e, por consequéncia, obter resultados fidedignos a respeito das praticas
gerenciais utilizadas.

Barbosa et al (2014) concluem dizendo que as degéts apuradas, de “diferentes
niveis de satisfacdo em diversos contextos orgeinizais” evidenciam a necessidade de se
investir em pesquisas que ajudem a compreendespectas da satisfacdo que mobilizam

trabalhadores em seus espacos laborais.

3.1 Gestao de instituicdes publicas de ensino

Segundo Neto e Cabral (2011) a reestruturacdo dad&se as modificacdes
introduzidas pela nova gestdo publica impactaraetadnente na organizacdo dos servigos
publicos, inclusive na gestado educacional, provdeanudancas na cultura organizacional da

escola e na funcéo do gestor escolar, que é chan@&ds0 a gerenciar 0s servigcos escolares,
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mas também a captar recursos, estabelecer paress@sesponsabilizar pelo sucesso e pelo
fracasso da escola.

Laner e Benjamim (2008, apud Cruz; Queiroz; Lim@l4) apresentam alguns
caminhos para as instituicbes educadoras se prepagara enfrentar tais mudancas, como:
desenvolver métodos e sistemas de maior eficaesenyolver a capacidade inovadora e de
auto-aprendizagem continua, vinculando o ensino@@maética e, em especial, com o mundo
empresarial.

Mas, diante do cenario de tantas mudancas, alguestignamentos sdo necessarios:
As instituicbes publicas de ensino tem estrutunaiaidtrativa, inclusive corpo docente e
técnico administrativo, e contam com investimentesessarios para atender a crescente
busca por conhecimento?

Cruz, Queiroz e Lima (2014), enfatizam que essgsostas podem ser obtidas atraves
de préticas que estejam em conformidade com o aongtimento esperado e a satisfacdo

gue os servidores necessitam para exercer suandtsg.

4 Metodologia

4.1 Tipo de pesquisa

Este estudo caracteriza-se, quanto aos objetioosp pesquisa exploratéria, objetivando, de

acordo com Lakatos (2010, p.171), desenvolver bgad, familiarizar o pesquisador a

determinado fendbmeno, fato ou ambiente, para fsifpeaquisas ou modificar e promover um

melhor entendimento de conceitos.

Quanto a natureza, classifica-se como uma pesdeaisampo, consistindo na observacao dos
fatos tal como ocorrem, na coleta de dados e regist variaveis relevantes a tais fatos, para

posterior analise, como definido por Lakatos (2@l069).

4.2 Coleta e tratamento dos dados

Para a coleta de dados, foram utilizados quest@m@daptados de Souza (2001) e
Brunelli (2008). Segundo Cervo (2007, p.53) o goestio é o instrumento mais utilizado
para coletar dados, uma vez que “possibilita maatin mais exatiddo o que se deseja”, além
de permitir coletar respostas e informacdes maass,rgois 0s respondentes, devido ao

anonimato, sentem-se mais confiantes.



12

Os questionarios foram enviados por e-mail paragooks servidores da Unidade
Curvelo, sendo 24 técnicos administrativos e 54egewres, totalizando 78 pessoas. Foram
obtidas 34 respostas ao questionario, o que repeesen retorno de 43,6%. Lakatos (2010,
p.184), apresenta que a devolucdo de questionadgsesquisador é de 25%, em média,
fazendo com que o retorno obtido na pesquisa massaonsiderado como satisfatério. Todos
0s questionarios foram considerados validos, misvam respondidos em sua totalidade e da
maneira como havia sido orientado. Inicialmenteréailizado um pré-teste para verificar a
aceitabilidade e compreenséao por parte dos resptesde

O questionario era composto de duas partes. A parparte continha 11 questdes que
versavam sobre o perfil dos respondentes, senddvebsima Unica resposta por questdo. A
segunda parte era composta por 33 afirmativas omespondente deveria marcar uma opc¢ao,
que variava em uma escala de 7 itens, do tipo tLiker discordo totalmente, 2 - discordo
muito, 3 - discordo pouco, 4 - ndo concordo neroaldo, 5 - concordo pouco, 6 - concordo
muito e 7 - concordo totalmente.

Apoés o retorno, os dados foram processados em uandhp do Microsoft Excel
2007, e calculados os percentuais de respostascpdeaalternativa. Na segunda parte do
guestionario, para facilitar o entendimento dosodatbram descartadas as respostas relativas
a alternativa “4 -ndo concordo nem discordo”. Aspostas dadas com alternativas de “1 -
discordo totalmente” até “3 - discordo pouco”, fonculada a op¢do “ndo”, ou seja, 0S
respondentes ndo concordam com a afirmativa. Q-@amtocorreu com as respostas dadas
com alternativas “5 - concordo pouco” até “7- cadecototalmente”, onde foi atribuida a
opgéao “sim”, concordando com a afirmativa.

Das 33 afirmativas apresentadas no questionariogotiespondem ao grupo dos fatores
higiénicos e estdo subdivididas em 8 fatores, dmiste forma: decisbes organizacionais
(afirmativas 12 e 25); relacionamento supervistdsdinado (afirmativa 11); remuneragao
(afirmativas 13, 16 e 19); relacionamento com odegas (afirmativas 09 e 20);
status/prestigio (afirmativa 14); seguranca/permeiaé trabalho (afirmativas 15 e 21);
comunicacao (afirmativas 23, 26 e 33), condicOesabmlho (afirmativas 02, 10 e 17). As 16
afirmativas restantes compdem o grupo dos fatoms/ationais, subdivididos em 7 fatores:
realizacdo pessoal e profissional (afirmativasi®3e 22); reconhecimento (afirmativas 03, 05
e 28); responsabilidade (afirmativas 06 e 29); medgimento profissional (afirmativas 27,
31 e 32); autonomia (afirmativas 01, 24 e 30);tistidade e inovacao do trabalho (afirmativa
04); e participacao (afirmativa 07). Apds a sep@vagas afirmativas dentro de cada grupo,

foi calculado o quantitativo total de respondent&lédos por grupo de fatores. Calculou-se
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ainda o quantitativo total de respostas negatinéds ¢ 1,2,3) e positivas (sim- 5, 6 e 7) em
cada grupo. Desta forma, foi possivel encontragrogmtual de respostas positivas e negativas
em relacdo ao universo total de respostas validagyqupo, aplicando-se uma regra de 3

simples.

4.3 Resultados

A amostra foi composta por maioria feminina, conm8heres (67,6%) e 11 homens
(32,4%). Quanto ao cargo, 58,8% dos respondentepredessores e 41,2% sao técnicos
administrativos. Em relacéo a faixa etaria, a majau 94,1% tem entre 24 e 54 anos de
idade, sendo a faixa de maior representacdo a @e43banos (47,1%), seguida das faixas
etarias de 25 a 34 anos (26,5%) e 45 a 54 and@%20Um servidor tem idade entre 18 e 24
anos e, um tem idade entre 55 a 64 anos, reprasenz0% dos respondentes.

Quanto ao tempo de carreira no CEFET-MG, a amastadisada evidenciou que a
maioria dos pesquisados tém entre 01 e 05 anosardaira, ou 55,9%. Os servidores com
menos de um ano de carreira representam 29,4%esjpsndentes, seguidos dos que tem de 6
a 10 anos de carreira, com 11,8%. Somente um ser{2j9%) tem mais de 25 anos de
carreira no CEFET-MG. A maior parte dos servidgpesquisados sao casados (47,1%),
seguidos de solteiros (35,3%), divorciados (8,88éparados (2,9%), viuvos (2,9%) e outra
situacao (2,9%). Quanto a escolaridade, obserngaigenouve predominancia de servidores
com o titulo de mestrado (38,2%), seguidos daquetas ensino superior (20,6%),
especializacdo (17,6%), doutorado (17,6%). Som@dteservidor possui o ensino médio
(2,9%) e um possui pés-doutorado (2,9%).

Uma analise preliminar das respostas realizadaprinaeira parte do questionario
evidenciou que 82,4% dos participantes disseranteréificuldades de relacionamento com
a chefia, porém 17,6% responderam que tem difid@slale relacionamento com seu chefe
imediato. Quanto ao relacionamento com os colegatrabalho, 55,9% dos respondentes
classificaram como bom, 38,2% disseram que temtimodelacionamento com os colegas e
somente 5,9% classificaram o relacionamento coguaae

Sobre o horério de trabalho, 94,1% dos pesquisdiis®ram se adaptar bem ao
horario de trabalho. Do total de respondentesnGcs®es (17,6%) recebem CD, FG ou FCC.

Importante ressaltar que, apesar de o CEFET-MQuer instituicdo centenaria, a
Unidade Curvelo é nova, tendo sido inaugurada efd.2Depreende-se, portanto, que a
maioria dos servidores que responderam a pesquta re instituicdo desde a sua
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inauguracdo. Também vale ressaltar que o percemmeusgrvidores com menos de um ano na
carreira deve-se ao fato de a Unidade ainda estafase de implantacdo, tendo sido

realizados recentemente dois concursos publicos peeenchimento de vagas, tanto de
técnicos administrativos quanto de professores.

Outra observacdo importante € quanto a escolaridadeservidores. Apesar de o
quadro funcional da instituicdo abranger servidatesivel fundamental e médio, pode-se
perceber que estes representam um percentual pagteeno. Esta situacdo pode evidenciar
que: 1) por ser o objeto de estudo uma instituiiiensino, as pessoas podem ter mais acesso
a qualificagdo; 2) O CEFET-MG incentiva a qualiida dos seus servidores,
disponibilizando programas especificos para essg 3) o CEFET-MG oferece, além dos
cursos técnicos, graduacao e pos-graduacao, onpf@ssores precisam ter uma titulacéo
de, no minimo, especializacéo, para lecionar.

Quanto aos fatores higiénicos, apurou-se que o fedon maior percentual de
ocorréncia € a “remuneracao”, com 18,4% das reaposeéguido dos fatores “comunicacao”,
com 17,9%, “relacionamento com os colegas” e “ogiel de trabalho”, ambos com 15,8%,
“seguranca’(11,3%), “decisdes organizacionais” 98,2 “relacionamento superior
/subordinado” (7,1%) e “status/prestigio”, com 4,886 respostas.

Quanto aos fatores motivacionais, o estudo revejoe 21,3% dos pesquisados,
consideram o fator “realizacdo pessoal e profisdionomo o de maior importancia na
instituicdo, seguido dos fatores “autonomia”, cof8%, “desenvolvimento profissional”,
com 16,9%, “responsabilidade”, com 15,9%, “reconheato”, com 15,5%, “participacdo” e
“criatividade e inovagao no trabalho”, ambos coB8%&,

Respostas negativas obtidas em algumas afirmatretecionadas aos fatores
higiénicos como, “condi¢cbes de trabalho” (38,8%)decisbes organizacionais” (41,7%),
podem indicar uma insatisfacdo dos servidores,otomd preconiza a teoria dos dois fatores,
de Herzberg, apresentado por Chiavenato (2011)afjuea que, se os fatores higiénicos
forem precarios, podem provocar insatisfacdo noxidmarios e, portanto, devem ser
gerenciados pela instituicao.

Com relac&o aos fatores motivacionais, o Unico gemapresentou elevado percentual
negativo foi o “reconhecimento”, podendo indicaraudeficiéncia da instituicdo em valorizar
o trabalho dos servidores e dar feedback aos mes&egpindo a teoria da fixacdo de
objetivos, o feedback conduz a melhores desempgpb@smostra se ha discrepancias entre

0 que esta sendo feito e 0 que precisa ser realifadesultado negativo nesta alternativa
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pode ser um indicio de que a instituicdo ndo eat@al o retorno adequado aos servidores
sobre o trabalho realizado, podendo ser um fatans#gisfacao.

Segundo os preceitos da teoria ERG, o individuopn@aisa ter uma necessidade mais
basica atendida para que um nivel mais alto sefeségi Isto pode ser confirmado com os
resultados apresentados na pesquisa, uma vez gqaspamdentes, apesar de terem algumas
respostas negativas tanto para fatores higiénion® anotivacionais, encontram-se, de um

modo geral, satisfeitos com o trabalho.

5 Concluséao

O presente estudo teve como objetivo geral anatisafatores que impactam na
motivacao dos professores e técnicos administatieoCEFET-MG Unidade Curvelo.

Os resultados encontrados por meio de pesquisaraifiia, com aplicacdo de
questionarios indicam que os servidores pesquisemitsideram a “realizacao profissional e
pessoal’, a autonomia’, o “desenvolvimento profisal”, a “responsabilidade” e o
“reconhecimento” como os principais fatores motigaais. Os resultados de certa forma
convergem com a literatura sobre o tema (CHIAVENATZD11), (ROBBINS, 2002),
(JOHANN, 2013).

Portanto, pode-se inferir, ap0s a conclusao daups@ue os fatores que realmente
podem motivar funcionarios em seu trabalho est§adbis as necessidades secundarias
(estima e autorrealizacdo) apresentadas na piraeidiéaslow, e tais fatores sao intrinsecos,
como mencionado na Teoria dos dois fatores de ldagzbu seja, a motivagédo esta presente
no intimo de cada pessoa, cabendo a instituicamabuseios de satisfazer as necessidades de
seus empregados para que estes se sintam moto@uos trabalho e alcancem os resultados
desejados pela organizagéao.

O propésito do artigo foi proporcionar novas dis@éigs sobre o tema motivagéo, sob a
Otica do comportamento humano no trabalho.

Percebeu-se que ha a possibilidade de aprofundarseinte o tema, especialmente no
servigco publico, visto que sdo poucos os estudestgiam deste segmento. Uma proposta
para estudos futuros é a realizacdo de pesquisaemolvam a motivagdo, a gestdo de
recursos humanos e estilos de lideranca no poddicpy pois estes podem influenciar,
positiva ou negativamente, o desempenho das oeyd@ieg e 0S Servicos prestados a

populacao.
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