A MOTIVACAO DOS SERVIDORES PUBLICOS DA GERACAO Y

Luciana Fatima de Rezende Oliveira

Professor Orientador: Mestre Ricardo Nogueira
Faculdade Pitagoras Divinopolis/MG

MBA em Lideranca e Coaching

RESUMO

Este artigo tem como objetivo estudar a motivacao dos servidores publicos pertencentes a Geracao Y
dentro de Orgdos governamentais. H& uma contradicdo entre as caracteristicas comuns ao
comportamento organizacional do servigo publico e as expectativas relacionadas aos jovens da Geracdo
Y, conforme levantamento bibliografico apresentado neste artigo. O ndo atendimento as expectativas
profissionais pode gerar a falta de motivacdo dos servidores, 0 que pode comprometer
significativamente o comprometimento individual, a produtividade, o clima organizacional e, por
consequéncia, 0 alcance dos objetivos organizacionais. Considerando que os servidores publicos sdo
responsaveis pela prestacdo de servigos tipicos do Estado, a falta de motivagdo pode alcangar um
impacto que ndo se restringe somente as instituicbes que integram, mas a toda a sociedade. No intuito
de mensurar a motivacéo dos servidores publicos, foi feita uma pesquisa quantitativa que apresentava
condices ideais ao ambiente coorporativo para que entdo fosse indicado, para cada uma delas, o grau
de satisfacdo individual. A formatacéo das questdes apresentadas na pesquisa teve como base tedrica a
Piramide da Hierarquia das Necessidades proposta por Maslow. Ap6s a compilacdo dos dados
levantados nas entrevistas foi feita a comparacao dos resultados apresentados pelos grupos compostos
pelos individuos da Geracéo Y e das duas geracOes anteriores, com a analise das diferencas percebidas.
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1 INTRODUCAO

A administracdo publica brasileira tem seu historico reconhecido pelo excesso de
burocracia e, em diversas situagdes, pela morosidade e pouca eficiéncia na prestacdo de servicos
aos cidaddos.

Tal reconhecimento é estendido, pela sociedade, aos responsaveis pela realizacdo dos

servicos tipicos do Estado — os servidores publicos, conforme ressalta Rodrigues (2012, p.41):

O que ndo mudou significativamente, e me parece uma injustica, ou pelo menos uma
grande desinformacdo, foi a avaliacdo negativa que boa parte da populacdo tem do
servigo publico, de uma maneira geral, e do servidor publico, em particular. Creio que
mais ainda do servidor publico do que do préprio servico prestado.



Ocorre que 0 modelo de gerenciamento publico comumente desconsidera os principios
fundamentais da administracéo, tornando a gestdo inflexivel, o que corrobora para o uso pouco
otimizado dos recursos, entre quais se enquadra o capital humano.

A falta de cuidado dada aos recursos humanos nos 6rgdos nos quais trabalham — cita-se
aqui a auséncia de acOes efetivas de capacitacdo, treinamento e desenvolvimento, a auséncia de
elementos que promovam a meritocracia e a instabilidade filosofica de trabalho provocada pela
alternacdo de poder entre partidos politica opostos, propicia um ambiente de baixa motivacdo — o
que, por consequéncia, pode gerar a acomodacdo, a falta de comprometimento e a baixa
produtividade.

Ocorre que, a estabilidade constitucional do servigo publica, conseguida apds a aprovacdo
em concurso e cumprimento de estagio probatorio, acaba sendo elemento que torna o ingresso no
servico publico desejavel a muitos.

Neste contexto, nos vemos diante de uma situagdo capaz de tornar ainda mais delicada a
gestdo de pessoas no servico publico — o ingresso de individuos nascidos entre 0s anos de 1980 e
2000 que compdem a chamada Geragdo Y, que, segundo estudos, tém como principais fontes de
motivacao profissional a flexibilidade e a inovacao.

Outro fator fundamental a ser considerado relaciona-se a falta de interesse desta geragéo
em desenvolver carreiras longas dentro de uma organizagdo — fato que torna incoerente a
expectativa de ingresso em uma instituicdo baseada na estabilidade.

A opcdo por pesquisar sobre o comportamento dos individuos integrantes da Geragdo Y
em empresas do setor publico deu-se em funcédo da relevancia do tema para a sociedade, uma vez
que os servidores estudados sdo os prestadores de servicos de responsabilidade tipica do Estado —
sendo assim pode-se considerar todos os cidaddos como clientes, seja de forma direta ou indireta.

A relevancia do tema relaciona-se ainda a necessidade eminente de profissionalizacdo da
gestdo publica, no sentindo de maximizar recursos existentes a fim de conquistar a exceléncia na
prestacdo de servigos, 0 que poderia evitar 0 surgimento de condi¢fes que cooperassem para a
possibilidade de desvios de recursos financeiros publicos. Sendo, portanto, fundamental a tais
objetivos uma gestdo mais efetiva dos recursos humanos, especialmente quando se toma tais

recursos como elementos geradores de resultados, conforme discorre a afirmativa a seguir.



A organizag8o (ou seus gestores) reconhece que as pessoas sdo profundamente diferentes
entre si, dotadas de personalidade prépria, com historia pessoal particular e diferenciada,
em busca de objetivos reais e mensuraveis, ndo sendo mais consideradas como meros
recursos da organizacdo e as reconhecem como elementos que a impulsionam a busca de
resultados, e ndo como agentes estaticos. (CHIAVENATO, 2008, p.288)

A escolha da Geragdo Y como objeto de pesquisa justifica-se por dois aspectos. Primeiro,
pela existéncia de contraste entre as expectativas profissionais que caracterizam a geracao
estudada, entre as quais pode-se citar a alta necessidade de reconhecimento e a motivacdo por
desafios, e a forma de gestdo do servigo publico, marcado pela necessaria burocracia e, em sua
grande maioria, pela falta de elementos praticos de desenvolvimento de pessoas. Segundo, por
esta Geracdo ja ocupar grande parte das vagas do servico publico, com uma expectativa de ser a
maioria nos proximos 10 anos.

Durante o estudo foi observada a escassez de literatura que trata sobre o tema, tendo sido
encontrada literatura especifica sobre gestdo de pessoas no setor publico bem como sobre gestédo
de individuos da Geracdo Y, mas sempre tratadas de forma isoladas, fato que enfatiza a
importancia do assunto abordado neste estudo.

Diante disso, este trabalho pretende levantar a necessidade da adocdo de agdes que
promovam a motivacdo dos individuos da Geracdo Y dentro do servico publico, buscando assim
uma prestacédo de servigos mais eficiente.

Esta pesquisa tem como objetivo geral a andlise do comportamento profissional dos
servidores publicos da Geracdo Y, e como objetivos especificos avaliar quantitativamente o grau
de motivacdo dos elementos pesquisados, bem como tracar um comparativo entre as expectativas
e nivel de satisfacdo da Geracdo Y e as GeracOes X e Baby Boomers.

Ao longo deste trabalho sera feita uma exposicdo sobre a gestdo de pessoas na area
publica, sobre a motivacdo dos servidores publicos e sobre a hierarquia das necessidades
humanas propostas por Maslow.

Apdbs, serdo apresentadas as principais caracteristicas da Geracdo Y e qual é o
comportamento profissional comum aos seus membros.

Feita a explanacg&o bibliogréafica, o artigo apresentara os resultados obtidos na pesquisa e a

analise dos dados.



2 METODOLOGIA DE PESQUISA

O presente artigo foi desenvolvido, inicialmente, com base em pesquisa bibliografica
sobre o comportamento profissional da Geracdo Y, o comportamento profissional do servidor
publico e a gestdo de pessoas no setor publico.

Apos concluida a fase bibliogréfica, foi realizada pesquisa quantitativa a fim de mensurar
a motivacdo profissional de servidores publicos e comparar as possiveis divergéncias entre 0s
entrevistados da Geracdo Y e das geracdes X e Baby Boomers.

A amostra compunha-se de 48 (quarenta e oito) servidores publicos estaduais efetivos,
sendo 23 (vinte e trés) das geracOes Baby Boomer e X, e 25 (vinte e cinco) da Geragdo Y, todos
lotados no municipio de Divindpolis em 04 (quatro) érgdos publicos distintos. O critério de
mesclar servidores de diferentes 6rgaos tem por fundamento evitar a distorcdo dos resultados da
pesquisa pelo clima organizacional mais ou menos harmonioso.

A pesquisa foi realizada através de questionério dividido em 3 (trés) partes.

A primeira parte visava separar os entrevistados pelo sexo e pela faixa etaria — dividida
em: nascidos até o ano de 1964, nascidos entre 1965 e 1979 e nascidos entre 1980 e 2000.

A opcéo por ndo solicitar as informagfes de nome e 6rgédo de trabalho foi no sentido de
garantir maior sigilo sobre a identidade do entrevistado, buscando assim respostas com maior
grau de veracidade.

A segunda parte compunha-se de 40 (quarenta) afirmativas, para as quais deveriam ser
atribuidas notas de acordo com o grau de concordancia, podendo a nota ser de 0 (zero) - caso
discordasse totalmente com afirmativa, até 5 (cinco) — caso concordasse totalmente com a
afirmativa. As afirmativas, apesar de ndo identificado no questionario de pesquisa, estavam
divididas de acordo com a relagdo das mesmas com um dos 5 (cinco) fatores de motivagédo
propostos por Maslow e buscavam aferir o grau de motivacao dos entrevistados.

A terceira parte trazia 5 (cinco) fatores de motivacdo que deveriam ser classificados de
acordo com seu grau de importancia para a vida profissional do entrevistado, atraves da
atribuicdo de nota de 1 a 5, sendo 1(um) para o fator de menor relevéncia, e 5 (cinco) para o de
maior relevancia, sendo que uma mesma nota ndo poderia ser repetida para mais de 1 fator. Esta
classificacdo foi incluida na pesquisa para que fosse possivel observar qual dos elementos

apresentados é tido como primordial no ambiente coorporativo.



ApoOs as entrevistas, os questionarios dos elementos da Geragdo Y foram separados dos
demais e entéo feita a tabulacdo dos dados dos dois grupos separadamente. Importante ressaltar
que, como ndo foram encontradas diferencas significativas entre os questionarios respondidos por
homens e mulheres, este critério ndo foi considerado no momento da exposicdo e analise dos
dados.

Para analise dos dados da segunda parte do questionario foi feita a média aritmética
simples das notas de cada uma das afirmativas. Apos, realizou-se a comparagdo dos resultados
dos dois grupos (Baby Boomer/Geragdo X e Geracdo Y), evidenciando o percentual de diferenca
entre 0s mesmos. As afirmativas foram divididas de acordo com os fatores de motivacéo
propostos por Maslow, sendo analisado também o percentual de motivacéo relativo a cada fator
de cada um dos grupos.

Os dados apurados na terceira parte do questionario foram tabulados considerando o
percentual de notas 5 (cinco) dado para cada um dos elementos de motivacdo, sendo apds
comparados os resultados obtidos entre os dois grupos estudados.

3 A MOTIVACAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Antes de tratar propriamente sobre a motivagdo dos servidores publicos € preciso aceitar a
existéncia de diferencas entre os setores publico e privado, entre as quais se destaca o fato das
organizagOes publicas ndo buscarem atender a uma demanda de mercado, mas sim para cumprir

um papel do Estado, fato ressaltado nos paragrafos que seguem:

As organizages puUblicas séo criadas ou autorizadas por norma estatal, geralmente uma
lei, que outorga a elas competéncias para gerenciar atividades de interesse do Estado,
sustentando-se a partir de recursos do orcamento publico, podendo assim ser
caracterizadas como organizagdes que estdo “fora do mercado”, uma vez que sua
existéncia ndo depende de sua capacidade de sobreviver a partir de relacdes econdmicas.
As organizagbes publicas e privadas sdo diferentes em seus objetivos primarios;
enguanto as organizacfes privadas buscam maximizar lucros para sobreviver dentro do
mercado, as organizagdes publicas sdo capacitadas através da legislagdo e mantidas com
recursos do sistema politico (FERNANDES, 2014, p.4)

A constatacdo acima demonstra ainda maior relevancia quando vinculada a definicdo de

metas e objetivos a serem cumpridos, uma vez que no setor publico torna-se dificil estabelecer



uma expectativa pontual acerca dos resultados esperados, e, por consequéncia, a auséncia de

sentido organizacional, conforme afirmado por Fernandes (2014, p. 9):

A partir do pressuposto que os individuos se articulam para que os objetivos da
organizacdo sejam alcancados a cada dia e sua missdo cumprida, pode-se dizer que a
unidade minima de analise de qualquer organizacdo “sdo as pessoas que a compdem”;
deste modo, de uma maneira simples, uma organizacdo ndo é nada mais do que um

grupo de pessoas que trabalha em conjunto na busca de um objetivo comum.

Paulo Rodrigues (2012, p.12), sobre as especificidades do cenario publico, ainda destaca
que “[...] alguns fatores como a estabilidade no emprego dos servidores efetivos, a falta de
cobranca de resultados e a indispensavel alternancia politica podem interferir negativamente no
processo de motivacao e na formacgao das equipes.”

Uma questdo, igualmente importante, a ser avaliada é a eficiéncia relativa a utilizacdo de
ferramentas de gestdo de recursos humanos no setor publico, especialmente as de incentivo a
motivacao, ja que estas foram desenvolvidas considerando a realidade privada. (FERNANDES,
2014, p. 17).

Ocorre que, sendo o setor publico o responsavel pela execucdo dos servigos tipicos do
Estado, ndo buscar a motivacao dos servidores pode trazer consequéncias, ndo so para o 6rgdo de
atuacdo dos mesmos, mas para toda a sociedade, sendo assim, “[...] se ndo entendermos a
importancia do servico publico e ndo valorizarmos os servidores, claro que sempre dentro de um
espirito em que o mérito e a eficiéncia devam ser padrdo de julgamento, estaremos condenados
ao atraso eterno.” (RODRIGUES, 2012. p. 42)

Rodrigues (2012, p. 22 e 23) argumenta que a motivacdo dos servidores publicos depende
da existéncia de alguns fatores basicos: reconhecimento pela chefia e por seus colegas; aumento
da remuneragdo proporcional ao aumento de responsabilidades assumidas e resultados
alcancados; envolvimento em projetos ligados a missdo do 6rgdo e com apresentacdo de saldos
efetivos; materiais de trabalho e condicdes fisicas adequadas e a atualizacdo profissional
continua.

As condigdes expostas no paragrafo anterior assemelham-se as que integram a piramide
da hierarquia das necessidades propostas por Abraham Maslow (1970), cuja teoria propunha que
as pessoas buscam atender sucessivamente as necessidades fisioldgicas, de seguranca, de
afiliacdo, de estima e de autorrealizagdo.



Maslow (1973), citado por Costa (1980, p.60), apontou que uma das formas de mensurar,
subjetivamente, o nivel de atendimento das necessidades seria a indicagdo de insatisfacdo com
fatores que poderiam levar ao alcance da expectativa de cada um dos niveis. De acordo com este
apontamento, “[...] os seres humanos irdo sempre reclamar, independentemente do nivel de suas
necessidades, pois os individuos sempre estardo desejando alguma coisa mais da qual ndo
dispdem.” (MASLOW apud COSTA, 1980, p.60)

Diante de tal constatacdo, a indicacdo de ndo atendimento a fatores relacionados as

necessidades humanas é um indicio de que a motivacédo estd proporcionalmente comprometida.

4 AGERACAO Y

Atualmente trés geracOes interagem nas organizacgdes, tanto publicas quanto privadas: as
GeragOes Baby Boomers, Geragdo X e Geragdo Y, tendo cada uma delas formado suas
convicgdes com base em suas relagbes familiares e sociais, bem como mudangas consequentes

dos acontecimentos politicos, econdmicos e culturais vivenciados.

4.1 As GeragOes Baby Boomers e X

Os individuos da Geracdo Baby Boomers nasceram entre 0s anos de 1946 e 1964, época
marcada pelo término da Segunda Guerra Mundial, e segundo caracterizacdo apresentada por
Neto e Franco (2010, p.13) “[...] tinham na reconstrucdo do mundo e no trabalho duas de suas
principais referéncias. O emprego, sua manutencdo e sua aposentadoria eram 0s principais
marcos que definiam a constru¢do de sua vida individual.”

O contexto historico de recessdo e necesséria reestruturacdo fizeram dos Baby Boomers
uma geracdo que prezava pela seguranca profissional e financeira, concepcao repassada aos seus
filhos: os individuos da Geracdo X. Esta heranca filoséfica gerou individuos desacostumados a
receber bens de forma gratuita e, por consequéncia, profissionais dispostos a lutar para conquistar
seus objetivos.

A Geragdo X, ao ingressar no mercado de trabalho, encontrou um cenario de intensa

transformacéo historica, politica e social.



Essa geragdo viveu momentos importantes na politica: a Guerra Fria, o ataque dos
Estados Unidos a Libia, a Perestroica precipitando a queda do Muro de Berlim. Foi a
época dos ultimos grandes estadistas, como Mikhail Gorbatchov, Ronald Reagan,
Margareth Thatcher. [...] Do ponto de vista social, alguns acontecimentos marcaram essa
geracdo, entre eles o aparecimento da AIDS, em 1981. Essa doenca provocou um
posicionamento ideoldgico de dimensGes muito relevantes, provavelmente nunca
associado a uma enfermidade, tendo assim grande influéncia na mudanca de pautas de
comportamento da geragdo seguinte. (LOMBARDIA, 2008, p 2).

A Geragdo X foi preparada por seus pais para enfrentar o mercado de trabalho e as
dificuldades do ambiente, entretanto esta geracdo deparou-se com mudancas que tornaram o

cenario bem mais promissor, conforme relata Aradjo (2016, p.21):

Frente ao cendrio, a Geracdo X, se educou assim: trabalhar, estudar e lutar para
conseguir o basico. Porém o cenario do mercado de trabalho, quando tinha em torno de
20 anos, ou seja, 1985 a 1999, o mundo estava aberto para oportunidades, a globalizacdo
estava em grande auge e o resultado viria automaticamente, visto que eles se
encontravam preparados para lutar para sobreviver, quando na verdade sobreviveram
muito bem com a luta que planejaram.

As Geracdo X foi também influenciadas por novas perspectivas de comportamento

coorporativo e pelo estabelecimento de uma nova cultura familiar:

A geracdo X encontrou um cenario de mudancas na familia, com pai e mée trabalhando,
sentimento de culpa das mulheres pela auséncia do lar, gerando dificuldades de colocar
limites; no ambiente de trabalho, a tendéncia ao "downsizing™ corporativo. A percepgéo
de que adultos leais a empresa perderam seus postos estimulou a tendéncia de
desenvolver habilidades que melhorem a empregabilidade, ja que ndo se pode mais
esperar estabilidade. (MALDONADO, 2005, p. 1)

Neste novo cenario, foi percebido que os profissionais da Geragdo X, apesar de ndo serem
tdo fieis as empresas quanto a geracdo anterior, estavam dispostos a buscar resultados através de
uma dedicacdo intensa ao trabalho, entretanto, sem buscar uma conciliacdo desta postura com a

vida familiar.
4.2 As principais caracteristicas da Geragao Y
Os individuos da Geragdo Y nasceram entre 1980 e 2000, “[...] periodo marcado pela

globalizacdo e pelos avangos tecnolégicos” (CASTELLO BRANCO, 2013. p. 34).
Segundo Maldonado (2005),



Quando as pessoas da Geracdo Y comecgaram a nascer, encontraram o Brasil passando
por grande instabilidade econémica e, pouco depois, reinstalando a democracia. No
cendrio mundial, a cultura da impermanéncia, a falta de garantias, com mercados
volateis. A velocidade dos progressos tecnologicos e a globalizagdo facilitaram a

interconexdo global, mas aumentaram a desigualdade social e econémica.

A Geracdo Y e é também chamada de Geracao Milenium ou Geragéo Internet, o que se
justifica, conforme Viviane Formosinho Castello Branco (2013, p.40), por estarem sempre
conectados e pelo fato que o0 mundo sem os computadores nunca foi uma realidade para eles.

De acordo com Lombardia (2008, p.4), “[...] a Geracdo Y responde a estimulos e
motivacdes diferentes dos que moviam seus antecessores.” Tal constatagdo leva a compreender a

grande diferenca entre as posturas profissionais destes individuos e os das geracGes anteriores.

4.3 O comportamento profissional dos individuos da Geracgéao Y

Uma das premissas deste estudo ¢ a indagacdo sobre a forma como foram criados e como
0 cenario atual parecem inadequados diante das perspectivas dos jovens da Geracgdo Y, afetando

assim seu comportamento profissional.

A integracdo dos Y as empresas esta sendo especialmente complicada. Suas expectativas
s80 novas e eles se consideram “a geracdo excluida”. Chegaram ao mundo em clima de
mudanca, transformacgdo e certo desassossego politico. Quase sempre sdo filhos Unicos
ou tém poucos irmados. Possivelmente suas maes trabalham e ainda ndo entenderam a
importancia (ou a possibilidade de) conciliar vida pessoal e profissional.
(LOMBARDIA, 2008. p.3)

Ponto fundamental, ressaltado por Lombardia (2008, p. 4), é que as duas geracOes
anteriores a Y consideravam o trabalho ndo s6 como fonte econémica de sobrevivéncia, mas
como elemento gerador de satisfacdo e desenvolvimento pessoal, concepgdo que possivelmente
ndo pertence a Geragéo Y.

Fato relevante, especialmente para este estudo, € que a garantia constitucional de
estabilidade é tida como umas das vantagens da aprovagdo em um concurso publico. Ponto que se
torna contraditério quando a alta rotatividade, ou 0 pouco interesse em desenvolver longas
carreiras dentro de uma Unica empresa, sdo relacionados como uma das caracteristicas

profissionais dos Y.
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A progressdo dentro de uma empresa nao € ponto fundamentalmente considerado pelos Y,
conforme discorre Lombardia (2008, p.5):

Os Y parecem ndo se importar muito com uma questdo-chave para as geracOes
anteriores: a promogdo. A rotacdo ndo os assusta (a situacdo do mercado lhes permite
isso) e, apesar de se motivarem a escalar posices, ndo € tanto pelo que estas
representam em poder, mas porque implicam reconhecimento e maior possibilidade de
colocar em marcha suas iniciativas. Por isso, podem rechacar promocdes que resultem
em perda da qualidade de vida. Ndo é por despeito, como se poderia interpretar, mas
porque ndo estdo muito seguros do que querem, e ndo vao trocar independéncia por
poder.

Viviane Castello Branco (2013, p.46) defende que “[...]Jos jovens da Geracdo Y possuem
autoestima elevada, querem infinitas oportunidades, muitos desafios e autonomia para realizar
seus trabalhos [...]”, e ainda que, por terem sido sempre ouvidos pelos pais e professores,
acreditam que suas ideias devem ser ndo s6 ouvidas, mas acatadas por seus colegas e lideres, sob
pena de sentirem-se desmotivados.

Por terem crescido recebendo tudo o que desejavam, incluindo recompensas sem qualquer
mérito, 0s Y apresentam pontos profissionais negativos tipicos da sua geracdo: ndo aceitam com
facilidade os feedbacks de aprimoramento e pontos de vista diferentes dos seus; tém dificuldade
em assumir seus erros — sendo comum transferir a responsabilidade sobre os mesmos para outras
pessoas; acreditam que ndo lhes cabem trabalhos subalternos quando ingressam no ambiente
profissional; ndo reconhecem suas limitagdes; sdo impacientes ao executar uma tarefa — sendo
comum transferir o foco para agdes futuras; e, por fim, apresentam resisténcia em admitir seus
fracassos. (CASTELLO BRANCO, 2013,. p.47)

Sao caracteristicas proprias da Geragdo Y, citadas na obra de Viviane Castello Branco
(2013, p.62-64):

o Sédo confiantes e sentem-se capazes de prosperar em diferentes areas.
o Sao impacientes na execucdo de suas atividades e esperam respostas rapidas de seus

pares.

Podem perder o foco se ndo receberem metas e direcionamento claros.

Apesar de preferirem o didlogo digital ao pessoal, sabem utilizar simultaneamente

diferentes ferramentas de comunicagéo.

Trabalham bem em equipe, sdo abertos a diversidade social e tém uma postura amigavel

nas relagdes interpessoais.
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o Tém muita iniciativa.
o Buscam a integracao plena da vida pessoal e profissional.
o Preferem executar tarefas desafiadoras.
o Acreditam que podem superar as expectativas da empresa com suas acgoes.
o Buscam conciliar as atividades da empresa com a¢des de responsabilidade social.
Os profissionais da Geragdo Y apresentam caracteristicas e as expectativas profissionais
préprias, sendo que, estas divergem, em diversos pontos, da forma de gestdo tipica do servico

publico.

5 MOTIVACAO DOS INDIVIDUOS DA GERACAO Y NA AREA PUBLICA

Buscando compreender quais sdo as principais motivacdes dos servidores publicos da
Geracdo Y e levantar possiveis divergéncias entre as expectativas destes servidores e as das
outras geracdes presentes neste setor atualmente, foi feita umas entrevistas com 48 (quarenta e
oito) servidores publicos estaduais efetivos, cujos resultados serdo apresentados a seguir.

5.1 Exposicdo dos resultados e analises dos dados relacionados a motivacdo pelo

atendimento as necessidades humanas propostas por Maslow

Parte da pesquisa foi feita através da indicacdo de concordancia com afirmativas
relacionadas ao ambiente corporativo e as desempenho profissional neste meio, cuja
concordancia indicaria maior grau de motivagéo.

As afirmativas foram elaboradas de acordo com as 5 (cinco) necessidades humanas da
piramide de Maslow, tendo sido feita a média aritmética das notas atribuidas pelos entrevistados
para cada uma das afirmativas e, apds, compilado o resultado de cada um dos grupos de
necessidades.

A média das notas apuradas foram transformadas em valores percentuais, sendo
considerada a nota 5 (cinco) como a correspondente a um indice de 100% (cem por cento) e

respeitada a mesma proporcao para as notas inferiores.
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O gréfico que segue apresenta a comparacdo entre os percentuais de motivacdo da
GeracOes Y das Geracdes Baby Boomers e X, apurados para 0S grupos de necessidades:

fisioldgicas, de seguranca, afiliacdo, estima e autorrealizacgéo.

56,3%

Autorrealizacao

75,5%

. 50,6%
Est '
e E 67,7%

. 72,6%
Afiliacdo .
e é 83,1%

Seguranca 38,9%
g ¢ 68,0%

57,3%

Fisioldgicas
g 63.3%

HGeracdoY H Baby Boomers e Geragdo X

Gréfico 1 — Percentual de motivacao relacionado as necessidades humanas de Maslow
Fonte: Elaborado pela autora

Os resultados da pesquisa indicam que a motivacdo dos servidores publicos da Geragdo Y
€ menor que os dos demais servidores em todos os fatores.

E interessante ressaltar que o menor indice de motivagdo das Geragdes Baby Boomers e X
foi de 63,3%, para as necessidades fisiologicas, e que este valor € superior a quatro percentuais de
atendimentos das necessidades dos servidores da Geragao Y.

Buscando uma apuragdo mais precisa, cada um dos grupos de necessidades e suas
afirmativas foram analisados individualmente.

Para a andlise individual, foram expostas as médias das notas das Geragdes Y, X e Baby
Boomers, as duas Gltimas agrupadas. Buscando evidenciar as diferencas encontradas foi incluida,
em cada uma das tabelas, uma coluna contendo o percentual de diferenca entre as médias de
notas apuradas.
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5.1.1 Andlise da motivacao pelo atendimento as necessidades fisioldgicas.

A média de notas para as afirmativas que compunham o grupo das necessidades

fisioldgicas estdo expostas na Tabela 1:

Tabela 1 — Questdes e média das notas atribuidas as afirmativas do grupo de necessidades fisiolégicas

Baby
. L, . %
Questdes - Necessidades Fisiologicas Boomerse | Geracéo Y . °
- Diferenca
Geragéo X
As condicdes fisicas do ambiente de trabalho (clima, ventilagdo,
iluminacéo, ruidos, etc) sdo adequadas para o bom desempenho de 2,7 1,8 32,5%
minhas fungdes
Com meu atual salario, consigo atender minhas necessidades
. . e g 25 19 24,2%
basicas, de modo satisfatorio
Meu salério é compativel com minhas atividades 2,5 1,9 23,8%
Meu salario é compativel com minha capacidade e nivel de outras
P P 2,6 2.1 21,0%
empresas
As preocupaces que tenho com o trabalho nunca afetam meu sono 3,2 3,0 7,1%
Faco meu trabalho de modo seguro, sem atropelos e, geralmente, 42 39 6.9%
- ’ - Yol ) ] 1 0
em jornadas regulares, e com periodos normais de gozo de férias.
Minha familia se sente orgulhosa por eu estar trabalhando nesta
g P 38 35 6,3%
Empresa.
A carga de trabalho a mim atribuida é adequada. 3,0 2,9 4,4%
Meu trabalho ndo interfere negativamente no meu convivio
. g 3.9 3.9 0%
familiar.
O meu horario de trabalho é suficiente para desenvolver todas as
M ) P 33 38 -14,9%
atividades que me sdo propostas
Média das Notas 3,2 2.9 9,5%

Fonte: Elaborada pela autora

O grupo das necessidades fisiologicas foi 0 que mostrou menor percentual de diferenca
entre a media das notas das geracoes.

A afirmativa relacionada a interferéncia negativa do trabalho no convivio familiar foi a
Unica que apresentou média igual para os dois grupos de individuos.

Entre todas as afirmativas do questionario, somente em duas foi percebida uma média de
notas maior da Geracdo Y que das demais geracOes. A afirmativa é sobre o horario de trabalho
ser suficiente para o desenvolvimento das atividades pelo servidor. Acredita-se que as notas
obtidas na pesquisa, na afirmativa citada, confirmam uma das caracteristicas dos individuos Y de
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ser multitarefas e, portanto, de terem a capacidade de administrar véarias atividades
concomitantemente.

Entre as questdes do grupo de necessidades fisioldgicas, a que obteve a menor média de
nota foi a relacionada a adequacéo das condicOes de trabalho as funcbes exercidas, sendo também
esta questdo a que gerou maior percentual de diferenca entre os dois grupos estudados.
Considerando que os mileniuns tém uma relagdo muito préxima com a tecnologia, nasceram num
mundo informatizado, é possivel relacionar parte desta insatisfacdo com a condicdo das maquinas
e sistemas do servicgo publico, que costumam ser menos atualizados que os de empresas privadas

e até mesmo os de propriedade dos préprios servidores.

5.1.2 Analise da motivacao pelo atendimento as necessidades de seguranca.

O segundo grupo de questdes analisado foi 0 das necessidades de seguranga.

Tabela 2 — Questdes e média das notas atribuidas as afirmativas do grupo de necessidades de seguranca

Baby
%
Questdes - Necessidades Seguranca Boomerse | Geracdo Y . 0
- Diferenca
Geragao X
Pretendo permanecer nesta empresa até me aposentar 3,7 1,6 56,7%
Acredito que irei ficar nesta empresa até me aposentar 3,5 19 45,4%
Sinto, aqui, tranquilidade e seguranca, em relacdo ao futuro deste
o adul, frand gurant ¢ 3.4 19 44,8%
orgdo publico e ao meu trabalho
Com relagdo ao lado financeiro, sinto que terei um futuro tranquilo
¢ g a 2.8 1,8 35,0%
se permanecer neste trabalho
Acredito ser bastante remota a possibilidade de ser transferido de
, - _p 3,6 2,5 29,9%
setor ou até mesmo de municipio
Média das Notas 3,4 1,9 42,7%

Fonte: Elaborada pela autora

As necessidades de seguranga foram as que apresentaram maior percentual de insatisfagao
pela Geracédo Y, atingindo, na média de suas questdes, um percentual de apenas 38,9% (trinta e
oito virgula nove por cento), contrastando com um percentual de 68% (sessenta e oito por cento)
indicado para as geragdes Baby Boomers e X; o que fez com que este grupo de questdes fosse o

de maior gap.
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A questdo com a menor média de notas para o Y foi a que afirmava que o servidor
pretendia permanecer no 6rgdo até a aposentadoria, sendo esta questdo a com maior nota dada
pelos X e Baby Boomers.

A estabilidade do servico publico é vista por toda a sociedade como uma das grandes
vantagens para o servidor, sendo assim o resultado acima se mostra bastante preocupante, j& que,
se 0 servidor que ndo esta interessado em permanecer no 6rgao por muito tempo, ha indicativos

de pouco comprometimento com os objetivos publicos.
5.1.3 Andlise da motivacao pelo atendimento as necessidades de afiliacéo.
As necessidades de afiliacdo foram as que apresentaram um menor percentual de

diferenca entre as geracdes estudadas, sendo este 0 grupo também o que obteve as melhores

médias de notas para os dois grupos, conforme expde a tabela 3.

Tabela 3 — Questdes e média das notas atribuidas as afirmativas do grupo de necessidade de afiliacao

Baby
Questdes - Necessidades de Afiliacédo Boomerse | Geracdo Y . %
- Diferenca
Geragao X

Sinto que sou parte da organizacdo onde trabalho 4,2 3,2 23,0%
No meu trabalho as pessoas sdo calorosas e presentes 3,6 2,9 20,7%
Meu trabalho oferece boas oportunidades de desenvolver relagdes
de amizade 4,3 3,5 19,5%
Sou respeitado pelas pessoas que me cercam em meu ambiente de
trabalho 4,3 39 10,2%
Sinto-me bem na companhia dos meus colegas de trabalho 4,4 4,0 8,8%
Meus colegas sempre expressam seu respeito por minha atuacdo no
trabalho. 4,1 3,7 8,4%
Sempre posso contar com a ajuda de meus colegas quando tenho
algum tipo de dificuldade no trabalho 4,2 4,3 -0,8%

Média das Notas 4,2 3,6 12,6%

Fonte: Elaborada pela autora

A segunda afirmativa com maior média de nota para a Geragdo Y que para as demais esta
no grupo das necessidade de afiliacdo, e refere-se a possibilidade de contar com a ajuda dos

colegas para solucionar dificuldades no trabalho.
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Apesar da motivacdo dos Y, relacionada as necessidades de afiliacdo, ter apresentado um
bom percentual, 72,6% (setenta e dois virgula seis por cento) de satisfacdo, € importante realcar
que também neste grupo ela € menor que o percentual dos X e Baby Boomers, 83,1% (oitenta e
trés virgula um por cento) de satisfacdo. Sendo assim, este grupo ndo pode ser deixado de lado
em possiveis estudos, uma vez que, ja a médio prazo, grande parte dos Baby Boomers irdo
aposentar-se, aumentando o percentual de servidores Y e, por consequéncia, diminuindo o indice
de satisfacao.

Outro ponto a ser considerado é que as necessidades de afiliagdo tém uma relacdo direta a
convivéncia no ambiente corporativo e a possibilidade de instauracdo de conflitos decorrentes da

insatisfacdo nos outros campos é bastante provavel.

5.1.4 Analise da motivacao pelo atendimento as necessidades de estima.

As necessidades de estima, depois das necessidades fisioldgicas, foram as que

apresentaram as menores médias para 0s dois grupos estudados, conforme demonstra a tabela 4.

Tabela 4 — QuestBes e média das notas atribuidas as afirmativas do grupo de necessidades de estima

Baby
Questdes - Necessidades de Estima Boomerse | Geracdo Y . %
- Diferenca
Geracgao X

Sou admirado por meus colegas pelo que faco 3,8 2,4 35,6%
Participo de grupos de trabalho em minha atividade e sou solicitado
a contribuir em assuntos importantes da empresa. 2,9 19 33,9%
Participo nas decisGes da empresa em que trabalho 2,0 1,3 33,3%
Tenho bastante prestigio no meu trabalho 3,3 2,3 31,5%
Sempre sou elogiado quando fago algo bom pela organizacéo 3,5 2,5 30,3%
Meu trabalho, é reconhecido pela Empresa e por meus colegas. 4,0 2,9 26,7%
Minhas ideias sdo sempre bem recebidas por meus colegas e
superiores 3.8 34 10,9%
Meu superior imediato e meus colegas, me passam
responsabilidades sempre maiores, confiando em minha
capacidade. 3.8 3,5 6,3%

Meédia das Notas 3,4 2,5 25,2%

Fonte: Elaborada pela autora
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Est& neste grupo de afirmativas a que obteve a menor média do questionario, tendo sido
atribuida, para a afirmativa relacionada a participagdo nas decisGes da empresa em média, a nota
2 (dois) pelos X e Baby Boomers e 1,3 (um virgula trés) pelos Y.

As baixas notas podem justificar-se pelo sistema burocratico tipico da area publica, que
impede a tomada de deciséo fora de normas previamente estabelecidas — haja vista a obrigacdo de
cumprimento do principio da legalidade instituido pela Constituicdo Federal, em seu artigo 37,
fato que contrasta significativamente ndo sé com o setor privado, mas também com atua¢do como

cidadao, conforme explica Souza (2006):

Enquanto no art. 5° IlI, CF, temos o Principio da Legalidade disposto sob a Gtica
individual, determinando que o Poder Publico, para determinar o que se podera e o que
ndo se poderé fazer, deve elaborar leis, 0 que nos garante uma maior seguranca juridica;
temos no Art. 37 de nossa Carta Magna, o Principio da Legalidade sob a dtica da
Administracdo Publica, ao estabelecer que administrador publico sé poderé agir dentro
daquilo que € previsto e autorizado por lei.

Os Y atribuiram em média notas boas, 3,4 (trés virgula quatro) e 3,5 (trés virgula cinco),
para as afirmativas relacionadas a aceitacdo de novas ideias e a confianca na capacidade
individual pelos lideres e colegas de trabalho. Entretanto, as afirmativas relacionadas ao
reconhecimento do trabalho e feedback positivo ndo foram tdo bem avaliadas, fato que ressalta a
necessidade de ac¢bes visando uma comunica¢do mais eficiente e o incentivo ao reconhecimento
por parte dos lideres, jA que “[...]Jos jovens Y precisam frequentemente da aprovacdo e da
recompensa dos gerentes para se sentirem motivados a produzir.” (CASTELLO BRANCO, 2013.
p 48).

5.1.5 Analise da motivacéo pelo atendimento as necessidades de autorrealizacéo.

As questdes relacionadas a autorrealizacdo no trabalho, dispostas na tabela 5, buscavam
uma meditacdo sobre o quanto o trabalho era importante para o desenvolvimento pessoal do
entrevistado, o quanto ele sentia-se envolvido com as acdes estratégicas do 6rgdo publico e,
especialmente, uma mensuracéo objetiva do quanto os servidores sentem-se motivados em suas

funcoes.
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Tabela 5 — Questdes e média das notas atribuidas as afirmativas do grupo de necessidades de autorrealizagao

Baby
Questdes - Necessidades de Autorrealizagdo Boomerse | Geragéo Y Di feor/::nga
Geracédo X

N&o me sinto aborrecido ou desmotivado com meu trabalho 3,8 2,2 42,8%
Considero meu trabalho motivador e desafiante. 3,9 2,3 42.2%
Meu trabalho cria oportunidade de crescimento pessoal e 3,5 2,1 41,6%
profissional.
Sempre tenho a oportunidade de fazer coisas importantes no meu 3,8 2,7 28,9%
trabalho.
Meu trabalho permite que use toda minha capacidade intelectual. 3,3 2,5 25,4%
Procuro me desenvolver e descobrir novas formas de realizar meu 4,5 3,6 19,3%
trabalho, para estar sempre mais realizado e satisfeito.
Minhas acBes e decisbes tem uma relacdo direta com o 3.8 3,1 18,6%
cumprimento da misséo e a viséo do 6rgéo,
Tenho liberdade de tomar decisdes relativas ao meu trabalho. 3,0 2,5 15,6%
A qualidade de meu trabalho depende, acima de tudo de minhas 3,8 3,3 13,3%
acoes e decisoes.
Conheco e compreendo claramente a missdo e a visdo da empresa 4,3 3,9 8,7%

Média das Notas 3.8 2,8 25,5%

Fonte: Elaborada pela autora

As duas questdes que geraram maior diferenca entre as geracdes estudadas foram
exatamente as que versavam claramente sobre o quanto o servidor sentia-se motivado em seu
trabalho, sendo também que tais questdes estdo entre as mais mal avaliadas do grupo — somente o
questionamento sobre o surgimento de oportunidades de crescimento pessoal e profissional teve
média de notas inferior.

Interessante destacar que os entrevistados indicaram conhecer e compreender a misséo e

visdo da empresa, tendo esta questdo recebido uma das maiores médias de notas do questionario.

5.2 Exposigao dos resultados e analises dos dados as relacionados a indicagéo de prioridades

do ambiente de trabalho

O questionario de pesquisa, conforme exposto na metodologia, foi concluido com pedido
de indicacdo dos fatores prioritarios no ambiente de trabalho. O entrevistado deveria atribuir
notas de 1 (um) a 5 (cinco) de acordo com o grau de importancia de cada item para sua vida

profissional, sem a possibilidade de repetir notas.
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Para a analise foi considerado para quais fatores foram atribuidas as notas 5 (cinco), ou
seja, qual era o elemento de maior relevancia para os entrevistados, sendo os resultados os que

seguem no grafico 2.

1 63,69%

Seguranca/Estabilidade
42,9%

Trabalho Desafiador

18,2%

Remuneracao
14,3%

18,2%
Clima de Trabalho Agradavel °

Reconhecimento Profissional

E Baby Boomers e Geragdo X M Geracdo Y

Gréfico 2 — Fatores de maior importancia no ambiente de trabalho
Fonte: Elaborado pela autora

O primeiro ponto que chamou a atencdo durante a analise foi o fato de nenhum dos
entrevistados das geracBes X e Baby Boomers ter atribuido a nota méxima para os itens
reconhecimento profissional e trabalho desafiador, tendo sido este ultimo o segundo fator mais
valorizado pelos entrevistados da Geragdo Y — com 28,6% de indicacdes.

O fator estabilidade foi o que apontou maior percentual de relevancia para o0s dois grupos.
Comparando este resultado com as notas atribuidas para as necessidades de seguranga,
especificamente para os individuos da Geracdo Y, ha uma situacao contraditoria, ja que, em uma
das questdes, foi evidenciado o desejo de ndo permanecer no 6rgdo, ou seja, 0s Y buscam um

ambiente estavel, mas a estabilidade que tém hoje ndo o fazem querer permanecer no 6rgao.
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Outro ponto que sinaliza para a urgéncia de adogéo de politicas de recursos humanos que
busquem a valorizagdo e motivagdo dos servidores publicos é que somente 7,1% (sete virgula um
por cento) consideraram o clima de trabalho agradavel como o fator mais relevante. Entretanto,
os indices do grafico 1 mostraram que as necessidade de afiliagdo foram as que apresentaram 0s
maiores percentuais de motivacdo — e tais necessidades tém uma relagdo direta com o clima

organizacional.

6 CONCLUSAO

A pesquisa bibliografica realizada, além de evidenciar as diferencas entre a gestéo publica
e privada, demostrou que existe uma contradi¢cdo entre o comportamento organizacional do
servigo publico e as expectativas comuns aos individuos da Geracao Y, fato que poderia acarretar
na diminuicdo da motivacdo deste grupo e, por consequéncia, comprometer 0 cumprimento das
fungdes tipicas do Estado.

A analise dos resultados da pesquisa quantitativa norteadora deste estudo apresentou, em
todos os grupos de questdes, menores percentuais de motivacdo da Geracdo Y do que dos
individuos das GeracGes Baby Boomers e X.

As necessidades fisioldgicas foram as que apresentaram menor percentual de diferenca
entre os dois grupos estudados, sendo que na questdo relacionada a suficiéncia do horério de
trabalho para cumprimento das tarefas cotidianas, a média das notas das Geracbes X e Baby
Boomers foi menor que da Geracdo Y, fato que poderia ser explicado pela caracteristica de
multidisciplinaridade da ultima.

As necessidades de seguranca foram as que apresentaram menor percentual de motivacéo
pelos Y, sendo a menor média de notas atribuida a questdo que evidenciou que os individuos
estudados ndo tém interesse em permanecer por muito tempo no érgdo publico que trabalham
atualmente.

A analise sobre a motivacdo gerada pelo atendimento as necessidades de afiliacdo
concluiu ser este grupo e questdes o que gera, entre 0s individuos entrevistados, 0 maior grau de
satisfacéo.

No grupo de questdes sobre as motivacbes pelas necessidades de estima encontra-se a

questdo com menor média da entrevista. Tal questdo mostra que os individuos sentem que nédo
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tém participacdo nas decisfes da empresa, fato que pode justificar-se pela pouca flexibilidade do
setor publico, ocasionada pela obrigacdo de executar somente o que for previsto em norma legal.

Entre as questbes que se relacionavam ao atendimento das necessidades de
autorrealizacdo estdo as que apresentaram maior diferenca de médias de notas entre os dois
grupos estudados. As questdes versavam literalmente sobre o quanto dos servidores sentiam-se
motivados, desafiados e satisfeitos com o ambiente de trabalho e com as fungdes exercidas.

A Ultima avaliacdo da pesquisa foi feita atraves da classificacdo de fatores que geram
motivacao no ambiente de trabalho. Os dois grupos apontaram a estabilidade como sendo o fator
de maior relevancia, apresentando os Y um percentual menor de indicacdo deste fator. Fato
bastante interessante foi que ndo houve a indicacdo dos itens reconhecimento profissional e
trabalho desafiador pelos individuos das GeracGes X e Baby Boomers, entretanto o trabalho
desafiador foi o segundo fator mais indicado como o mais relevante pela Geragéo Y.

Pela anélise dos dados € possivel concluir que existe uma diferenca consideravel no nivel
de motivacdo dos individuos que participaram da pesquisa, sendo que os da Geracdo Y
manifestaram um grau de satisfacdo muito menor que os demais.

Pode-se entdo concluir ser importante e urgente a implementacdo de acdes que busquem o
aumento dos niveis de motivacdo dos servidores publicos da Geracdo Y, a fim de melhorar o
clima organizacional, promover maior comprometimento e melhores resultados institucionais, o

que culminaria com uma prestacao de servigcos mais efetiva e eficiente.



22

REFERENCIAS

ARAUJO, Mauro. Geragao Y: Os desafios da aprendizagem. Curitiba: Editora Prismas, 2016.

CASTELLO BRANCO, Viviane Formosinho. A Gestao da Geragao Y nas organizacoes. 1. ed.
Rio de Janeiro: Qualitymark Editora, 2013

CHIAVENATO, Idalberto. Gestédo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizagdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.

COSTA, Maria T. P. M.. Necessidade de satisfagdo: um estudo fatorial. In: COSTA, Maria T. P.
M.; HESKETH, José Luiz. Construcéo de um instrumento para medida de satisfacéo no
trabalho. Rio de Janeiro: Revista de Administracdo de Empresas, 1980. p 59-68.

FERNANDES, Gustavo Andrey de A. L.. Dinamica comportamental no setor publico. Rio de
Janeiro: Editora FGV, 2014.

LOMBARDIA, Pilar Garcia. Quem é a Gera¢do Y. HSM Management, Sao Paulo, n. 70, p. 1-7,
set. - out., 2008.

MALDONADO, Maria Tereza. A Geragdo Y no trabalho: um desafio para os gestores. Séo
Paulo: 04 de julho 2005. Disponivel em: <http://www.rh.com.br/Portal/Mudanca/Artigo/4142/
a-geracao-y-no-trabalho-um-desafio-para-os-gestores.html>. Acesso em 04 mar 2017.

NETO, Elydio dos Santos; FRANCO, Edgar Silveira. Os professores e os desafios pedagogicos
diante das novas geracdes: consideracdes sobre o presente e o futuro. Revista de Educagédo do
COGEIME — Ano 19 — n.36 — janeiro/junho 2010.

RODRIGUES, Paulo. Motivacéo e formacado de equipes na gestao publica. 1. ed. Sdo Paulo:
SG — Amarante Editorial, 2012.

SOUZA, Fabio Augusto de Paula. O Principio da legalidade na administracao publica. 20
novembro 2006. Disponivel em: <http://www.viajus.com.br/viajus.php?pagina=artigos&id=
628>. Acesso em: 18 mar. 2017.


http://www.viajus.com.br/viajus.php?pagina=artigos&id=%20628
http://www.viajus.com.br/viajus.php?pagina=artigos&id=%20628

