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RESUMO

FARIAS, Lais de Andrade. Fatores motivacionais e perfil de necessidades de
servidores publicos: um estudo com os servidores técnico-administrativos de uma
instituicao federal de ensino. 2021. 156 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em
Administragdo Publica) - Universidade Tecnologica Federal do Parana. Curitiba,
2021.

A motivagdo é um dos principais objetos de estudo quando se trata de
comportamento organizacional, pois esta diretamente relacionada com o esforgo
empregado para o alcance dos objetivos da instituicdo. Entender o processo de
motivagao no servigo publico € de grande relevancia para a gestao publica tanto no
sentido de melhoria da eficiéncia organizacional, quanto no aspecto de valorizagao
das pessoas. Portanto, o objetivo do presente estudo foi identificar o perfil de
necessidades e os principais fatores motivacionais dos servidores técnico-
administrativos em educacdo do Campus Guarapuava da UTFPR, com base na
Teoria das Necessidades Adquiridas, na Teoria dos Dois Fatores e no Modelo de
Kano. Para tanto utilizou-se de pesquisa descritiva, exploratéria, bibliografica e de
levantamento, com abordagem quantitativa. Os resultados indicaram que o perfil dos
servidores € homogéneo, predominando alta necessidade de realizagédo e de
afiliacdo, e baixa necessidade de poder. Alguns servidores apresentaram
necessidade de poder moderada, permitindo o reconhecimento de dois tipos de
perfis. O Modelo de Kano foi utilizado para avaliar os fatores motivacionais, e os
resultados nao evidenciaram diferengcas significativas entre os perfis de
necessidades existentes. Os principais fatores motivacionais identificados atuam, em
sua maioria, como geradores de satisfagcdo quando presentes, e de insatisfacao
quando ausentes, e estao relacionados ao equilibrio entre vida pessoal e trabalho,
gestao transparente e participativa, orgulho e reconhecimento em relagcdo ao
trabalho e a instituicdo, e condigdes de trabalho favoraveis, incluindo aspectos
fisicos, de equilibrio e justiga na distribuicao de atividades, e de relacionamento.

Palavras-chave: Motivacdo no Trabalho. Perfil de Necessidades. Fatores
Motivacionais. Servigco Publico. Servidores Técnico-Administrativos



ABSTRACT

FARIAS, Lais de Andrade. Motivational factors and needs profile of public
employees: a study with the technical-administrative employees of a federal
educational institution. 2021. 156 p. Dissertation (Professional Master's Degree in
Public Administration) - Federal Technological University of Parana. Curitiba, 2021.

Motivation is one of the main objects of study when it comes to organizational
behavior, as it is directly related to the effort employed to achieve the institution's
objectives. Understanding the process of motivation in the public service is of great
relevance for public management, both in terms of improving organizational
efficiency and in terms of valuing people. Therefore, the aim of the present study was
to identify the needs profile and the main motivational factors of technical-
administrative employees at UTFPR Campus Guarapuava, based on the Acquired
Needs Theory, the Two-Factor Theory and the Kano Model. For this purpose,
descriptive, exploratory, bibliographical and survey research was used, with a
quantitative approach. The results indicated that the profile of employees is quite
homogeneous, with a high need for achievement and affiliation predominating, and a
low need for power. Some employees showed a moderate need for power, allowing
the recognition of two types of profiles. The Kano Model was used to assess
motivational factors, and the results did not show significant differences between the
existing needs profiles. The main motivational factors identified act, for the most part,
as generators of satisfaction when present, and dissatisfaction when absent, and are
related to the balance between personal life and work, transparent and participative
management, pride and recognition in relation to work and the institution, and
favorable working conditions, including physical aspects, balance and fairness in the
distribution of activities, and relationships.

Keywords: Motivation at Work. Profile of Needs. Motivational Factors. Public
Service. Technical-Administrative Employees.
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1 INTRODUGAO

A motivacdo € um dos principais objetos de estudo quando se trata de
comportamento organizacional, pois esta diretamente relacionada com o esforgo
empregado para o alcance dos objetivos da instituigdo. E definida como o processo
responsavel pela intensidade, pela direcéo e pela persisténcia dos esforgos de um
individuo para atingir determinado fim (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A intensidade esta relacionada com a energia e o esforgo despendidos para
a realizagao de determinada tarefa. Contudo, a qualidade do esforgo também deve
ser considerada, uma vez que devem ser direcionados para os objetivos pré-
estabelecidos. Também é necessario que os individuos persistam em seus esforcos
para que tais objetivos sejam alcangados (ROBBINS; COULTER, 2014).

Historicamente, a motivagao tem sido estudada com o objetivo de responder
trés tipos de questdes: o que ativa os individuos, o que os faz escolher determinado
comportamento em detrimento de outro, e por que diferentes pessoas respondem de
maneira diferente aos mesmos estimulos motivacionais (CARSRUD; BRANNBACK,
2011).

Nesse sentido, Reis Neto, Marques e Paiva (2017) afirmam que, por um
longo periodo de tempo, o estudo da motivagcdo tem sido fundamental para a
compreensao das alteragdes de comportamento de um individuo no decorrer do
tempo, buscando esclarecer por que os individuos adotam comportamentos
diferentes em momentos de vida distintos.

Cabe destacar que a motivacdo ndo € uma caracteristica pessoal ou um
traco de personalidade, pois cada pessoa possui impulsos motivacionais diferentes e
sua motivagao geral varia de situacao para situagao (ROBBINS; COULTER, 2014).

Segundo Batista (2016), a palavra motivacdo expressa o conjunto de razbes
que provocam, explicam, incentivam ou induzem, determinado modo de agao ou de
comportamento, €, no ambito do trabalho, indica o esforgo psicolégico de disposigéo
ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa.

Assim, o que preocupa diversos gestores é justamente a falta de motivacao
de seus colaboradores. De acordo com Rocha (2020), o problema da desmotivagao
pode ser observado tanto em instituicdes publicas como privadas, mas, segundo o

autor, ha maior ocorréncia de pessoas desmotivadas no setor publico, 0 que mostra
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a necessidade de entender os desafios que sdo enfrentados em tais organizagdes
para tentar propor melhorias nesse segmento.

Aumentar a motivagdo dos trabalhadores também é uma forma de evitar a
evasdo de bons profissionais. Klein e Mascarenhas (2016) defendem que conhecer
os fatores motivacionais que afetam a satisfagdo dos servidores € uma questao de
grande relevancia para a administragao publica brasileira, uma vez que problemas
de insatisfagado profissional e evasdo vém sendo observados em varias carreiras
publicas do pais.

Nesse contexto, Rahman, Abidin e Hasan (2018) argumentam sobre a
importancia de as organizagées buscarem um aumento dos fatores motivacionais,
uma vez que os trabalhadores também buscam por beneficios, preferem um bom
ambiente de trabalho, e sempre buscardo as melhores opg¢des disponiveis no
mercado.

Além dos funcionarios motivados alcancarem os seus objetivos, serem mais
ativos para a organizagao, terem um nivel de rendimento no trabalho mais elevado e
apresentarem solugdes para os problemas do dia a dia, também é importante que as
organizagbes pensem na motivagdo como uma forma de deixar seus funcionarios
mais felizes no ambiente de trabalho (BERRY, 2011, apud RAHMAN; ABIDIN;
HASAN, 2018). Presume-se, portanto, que a motivagdo também interfere na
qualidade de vida dos trabalhadores.

Buscando compreender o que permeia a motivagao dos individuos, algumas
teorias da motivagao foram desenvolvidas na década de 1950. Hoje conhecidas
como teorias classicas, representam os fundamentos sobre os quais as teorias
contemporaneas se desenvolveram e ainda s&o utilizadas por gestores para explicar
a motivacdo de seus funcionarios (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Também
sao objeto de diversos estudos na atualidade.

Uma delas é a Teoria das Necessidades Adquiridas, de David McClelland.
Essa teoria identifica trés necessidades aprendidas e adquiridas por meio da
interacao social: realizacdo, afiliagdo e poder. Tais necessidades retratam um
padrdao de comportamento do individuo, ou seja, elas influenciam a motivacao para
determinado tipo de conduta (CORNACHIONE JUNIOR et al., 2015). De forma
resumida, a necessidade de realizagdo esta ligada a vontade de se superar, de ter
sucesso em relagdo a um conjunto de padrbes; a necessidade de poder € a

necessidade de fazer com que os outros se comportem de uma forma que nao
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fariam naturalmente; ja a necessidade de afiliagao esta relacionada com o desejo de
ter relacionamentos interpessoais amigaveis e préximos (ROBBINS; COULTER,
2014).

Outra teoria muito significativa para a analise da motivagdo é a Teoria dos
Dois Fatores, desenvolvida por Frederick Herzberg. Tal teoria fundamenta-se em
dois tipos de fatores, os de higiene e os de motivagdo, que servem para avaliar a
satisfacdo dos individuos no ambiente de trabalho. Os fatores higiénicos estédo
relacionados as condicdes ambientais e fisicas do trabalho, e servem para impedir o
desgaste da motivagdo. Ja os fatores motivacionais referem-se ao conteudo do
cargo, as tarefas e aos deveres relacionados com o trabalho em si, e podem gerar
um duradouro efeito de satisfagcao nos individuos, elevando assim sua produtividade
(BENEDETTI et al., 2005).

Considerando que a Teoria de Herzberg relaciona a motivagdo com a
satisfacdo no trabalho, também €& importante realizar a medi¢do do potencial de
geragado de satisfacdo e de insatisfagdo dos fatores motivacionais. O Modelo de
Kano, que segundo Berger et al. (1993) tem origens na Teoria dos Dois Fatores,
cumpre esse papel. Ele geralmente é utilizado para avaliar a satisfagao de clientes
em relacdo a determinados produtos, mas também pode ser aplicado para avaliar a
satisfacao de trabalhadores.

Embora existam diversos estudos utilizando as teorias supracitadas para a
avaliagao da motivacao dos trabalhadores, os estudos relacionados a motivagao dos
servidores publicos sdo mais escassos. Também nao foram localizadas pesquisas
que relacionam a identificacdo do perfil de necessidades proposto por McClelland
com a teoria bifatorial de Herzberg, tampouco que utilizem o Modelo de Kano para a
medicdo da satisfacdo desses servidores. Dessa forma, o presente estudo tera
como foco os servidores publicos técnico-administrativos de uma instituicao federal
de ensino, com vistas a ampliar o conhecimento sobre o tema, podendo contribuir
para a melhoria do desempenho e da eficiéncia organizacional, e também para o

aumento da qualidade de vida desses servidores.
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1.1 PROBLEMA DA PESQUISA

Diante do exposto, fica evidente que a busca pela motivagdo dos
funcionarios se faz presente até os dias de hoje nas organizagdes, e a aplicagao
desses estudos na esfera publica é relevante.

No servigo publico federal, € notavel a existéncia de uma situagdo que
demanda intervengdes gerenciais que possam diminuir a insatisfagdo e recompor a
capacidade dos servidores no sentido de melhorar o seu desempenho no trabalho.
Contudo, a efetividade das a¢des gerenciais depende de um bom embasamento em
informacgdes que revelem o efetivo grau de satisfagdo e motivagao dos servidores
em relacdo as varias ocorréncias e situagdes que afetam a sua relagdo empregaticia
e a sua atividade profissional no dia a dia. Porém, tal necessidade carece de
atendimento por meio de pesquisas (GOMES; QUELHAS, 2003).

Assim, percebe-se que, embora a gama de estudos sobre motivagdo no
trabalho seja grande, ha poucos que tratam da motivagdo no servigo publico, em
especial em instituicbes de ensino. Menor ainda € o numero de trabalhos voltados
aos servidores técnico-administrativos, e ndo foi localizado nenhum estudo cientifico
que trata da motivacdo de servidores publicos fundamentado nas teorias de
Herzberg e de McClelland, concomitantemente. Também n&o foi identificada
qualquer pesquisa que tenha utilizado o Modelo de Kano para a avaliacdo da
satisfacao de servidores publicos.

Desse modo, a presente pesquisa busca responder a seguinte questao:
Considerando os servidores técnico-administrativos do Campus Guarapuava da
UTFPR e seus perfis de necessidades adquiridas, quais sao os principais fatores

motivacionais que influenciam a satisfagéo no trabalho?

1.2 OBJETIVOS

Este topico do trabalho apresenta o objetivo geral e os objetivos especificos

a serem alcancados pela pesquisa.
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1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral da presente pesquisa é, com base na Teoria das
Necessidades Adquiridas, na Teoria dos Dois Fatores e no Modelo de Kano,
identificar o perfil de necessidades e os principais fatores motivacionais dos

servidores técnico-administrativos em educag¢ao do Campus Guarapuava da UTFPR.

1.2.2 Objetivos Especificos

Os obijetivos especificos do trabalho sao:

a) Elaborar um questionario interrelacionando o perfil de necessidades e os
fatores motivacionais;

b) Identificar o perfii de necessidades dos servidores técnico-
administrativos;

c) ldentificar os principais fatores motivacionais dos servidores técnico-
administrativos;

d) Verificar se ha relagdes entre os perfis de necessidades e os fatores
motivacionais;

e) Elaborar um produto técnico que apresente o perfil de necessidades e os
principais fatores motivacionais do publico investigado;

f) Elaborar um produto técnico para a reprodugao da pesquisa em outros

campi ou instituicdes de ensino.

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DA PESQUISA

A motivagdo para o trabalho influencia significativamente a eficiéncia
operacional de qualquer organizacéo, seja ela publica ou privada, e determina seu
desempenho e competitividade, uma vez que resultam dos esforcos e dos niveis de
produtividade individuais. Assim, estimular a motivacao dos trabalhadores é uma
tarefa extremamente relevante, e uma funcéao critica dos gestores, uma vez que as
agdes do trabalhador desmotivado, ou motivado para fazer coisas que nao sao
favoraveis ao desempenho esperado, afetam diretamente os resultados da
organizagao (THAO, 2020).
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A motivacdo no trabalho relaciona-se diretamente com o esforgco que o
colaborador investe para atingir os objetivos da instituicdo, e também com os seus
niveis de satisfacdo no trabalho. Desse modo, entender o processo de motivagao no
servigo publico é de grande relevancia para a gestdo publica, tanto no sentido de
melhoria da eficiéncia organizacional, quanto no aspecto de valorizagdo das
pessoas.

Rahman, Abidin e Hasan (2018), defendem que a motivacdo dos
funcionarios em instituicdes de ensino superior € uma questéo significativa. Segundo
os autores, embora tais instituicbes possuam funcionarios qualificados, elas
enfrentam o desafio de manté-los motivados. Klein e Mascarenhas (2016) citam
ainda que os fatores motivacionais interferem na retencdo e na satisfagdo dos
servidores publicos, que sao problemas que tém sido observados em diversas
carreiras publicas no Brasil.

Neste cenario, fica claro que incentivar a motivagao, ou aumentar os fatores
motivacionais dos trabalhadores, sejam da iniciativa publica ou privada, € de suma
importancia para as instituicbes e seus gestores. Porém, para que os gestores
consigam incentivar a motivacdo dos individuos, antes se faz necessario
compreender qual o perfil de motivacdo e quais sado os fatores motivacionais que
impulsionam as agdes destes.

Desta forma, tal estudo se justifica e se faz relevante, uma vez que utilizara
a Teoria das Necessidades Adquiridas, de McClelland, para identificar o perfil
motivacional dos servidores técnico-administrativos da UTFPR, Campus
Guarapuava, e também a Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg, aliada ao Modelo
de Kano, para verificar quais fatores mais interferem no nivel de motivagdo e
satisfacao de tais servidores.

Ambas as teorias ainda sdo amplamente utilizadas em pesquisas que
abordam tal tematica — como por exemplo, o estudo de Ribeiro, Passos e Pereira
(2018), que confirmou a aplicabilidade da Teoria dos Dois Fatores para a avaliagao
da motivagdo de trabalhadores na sociedade portuguesa, e o estudo de
Bhattacharya e Mittal (2020) que avaliou o impacto das necessidades motivacionais
concebidas por McClelland no desempenho de funcionarios durante o teletrabalho —
e, portanto, podem contribuir significativamente na investigagdo motivacional dos

servidores técnico-administrativos.
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Os servidores técnico-administrativos em educacao atuam nos mais diversos
setores da Universidade, executando desde tarefas majoritariamente operacionais, a
ocupacdo de altos cargos de gestdo. Embora o objetivo principal da Universidade
seja a formagdo académica de seus alunos, ha muito mais por tras disso. Inumeras
atividades e processos se fazem necessarios para que esse grande objetivo seja
atingido, como, por exemplo, a admissao de pessoal, compra de bens, matricula de
alunos, suporte as atividades de ensino, pesquisa e extensao, entre outros.

A maioria dessas atividades que ficam nesse “pano de fundo” sao
executadas pelos servidores técnico-administrativos em educacado (TAEs), e
precisam ser executadas com eficiéncia para que os objetivos organizacionais sejam
atingidos com éxito. Assim, mesmo que indiretamente, o objetivo principal, que é a
formacdo académica dos alunos, também depende dessa forgca de trabalho, que
muitas vezes € esquecida pela comunidade em geral, uma vez que atuam nos
bastidores, e ndo no palco principal, que é a sala de aula.

Portanto, conhecer os aspectos motivacionais que permeiam esses
servidores € de extrema relevancia para aumentar os niveis de motivacdo e os
fatores motivacionais relacionados ao trabalho por intermédio de a¢des de gestao, e
também como uma forma de valorizagdo desse segmento de servidores, mostrando
que suas opinides e motivos sao relevantes para a instituicao.

Assim, os resultados da presente pesquisa visam proporcionar esse
conhecimento mais profundo acerca dos técnicos administrativos em educagao, uma
vez que serao identificados os aspectos que mais motivam, que sdo mais
relevantes, no tocante a motivagao para o trabalho desses servidores. Dessa forma,
poderdo embasar agdes de gestdo, visando o aumento da motivagéo, e
consequentemente do desempenho organizacional, e da satisfacédo e qualidade de
vida dos servidores objetos do estudo.

Também ha relevancia para a area académica, uma vez que os estudos
sobre motivacao voltados especificamente aos servidores técnico-administrativos em
educacao sao poucos, e também ndo foram localizados trabalhos cientificos que
fagam qualquer relagcdo entre o perfil de necessidades elencados na teoria de
McClelland, e os fatores motivacionais da teoria de Herzberg, ou que utilizem o

Modelo de Kano para a medi¢cao da satisfacdo de servidores publicos.
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1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

A presente dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos. Este, o primeiro,
faz uma introdugdo ao tema estudado, apresenta o problema da pesquisa, bem
como seus objetivos geral e especificos. Também aborda a justificativa e a
relevancia da pesquisa, e por fim apresenta a estrutura do trabalho.

O segundo capitulo consiste no referencial teérico da pesquisa, abordando
os temas motivacdo no trabalho, motivacdo e servigo publico, seguindo para as
teorias motivacionais que norteiam o objetivo do estudo, e finalizando com o Modelo
de Kano que também é peca fundamental da presente pesquisa.

No terceiro capitulo é apresentada a metodologia utilizada para a realizagao
da pesquisa, seguido pelo capitulo quatro, que apresenta os principais resultados
obtidos e as discussbes pertinentes. O capitulo cinco aprofunda um pouco mais as
discussdes sobre os fatores motivacionais, e o texto é concluido no capitulo seis,

com as consideracoes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo abordados os temas de estudo pertinentes ao
desenvolvimento da pesquisa. Inicialmente discorre-se sobre o tema motivagao,
passando para motivagao e servigo publico. Na sequéncia explana-se sobre a Teoria
das Necessidades Adquiridas, de McClelland, Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg,
e sobre o Modelo de Kano, que sao as principais bases conceituais e metodologicas

para o alcance dos objetivos deste trabalho.

2.1 MOTIVACAO

Motivagcdo, motivo, movimentar, mover e motor, sdo palavras que se
associam a mesma ideia, e originam-se da palavra motivus, cujo significado € aquilo
que movimenta, que faz andar. O enfoque comportamental na administracdo tem
como um dos principais temas o estudo da motivacdo, pois se faz necessario
compreender aquilo que coloca as pessoas em movimento, tanto a favor ou contra
os interesses da administragdo, ou seja, tanto para os comportamentos de alto
desempenho, quando para os de indiferenga ou de improdutividade (MAXIMIANO,
2015).

A motivacdo € responsavel pela concentragdo e catalizagdo dos
comportamentos dos individuos, a fim de alcangar uma determinada meta. Dessa
forma, possui papel decisivo no modo e intensidade que uma pessoa empregara
para a concretizagao de estipulada atividade (FREITAS, 2006).

Maximiano (2015) explana que a motivagéo consiste na for¢a e energia que
serve para movimentar o comportamento dos individuos, e possui como
propriedades a dire¢do, a intensidade, e a persisténcia. O Quadro 1 ilustra o
significado de cada um desses atributos.

Quadro 1 - Trés propriedades da motivagao

DIREGCAO INTENSIDADE PERMANENCIA

Objetivo do comportamento
motivado; direcdo para a qual a
motivagao leva o
comportamento. A pessoa esta
motivada para fazer o qué?

Duragao da motivagao:
durante quanto tempo a
pessoa ficou motivada?

Magnitude da motivagao: quao
motivada a pessoa esta?

Fonte: Maximiano (2015)
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Assim, a motivacdo humana tem sido objeto de estudo ha muito tempo, isso
devido a constante indagagcdo sobre o porqué de as pessoas fazerem aquilo que
fazem. No campo do trabalho, executivos e administradores consideram a
motivacado, ou melhor, a falta de motivacdo como um dos problemas que mais
afligem as pessoas no trabalho, o que impacta a produtividade e o desempenho das
organizagcdes (BERGAMINI, 2018).

Um individuo fica motivado quando ele deseja fazer algo, e a motivagéo
engloba todas as razdes subjacentes a maneira como uma pessoa age. Uma
pessoa pode ser motivada a fazer algo pelo simples medo da puni¢ao, enquanto que
um incentivo pode apenas inspira-la ou entusiasma-la. Assim, nao se deve confundir
motivos com incentivos, pois ndo s&o exatamente a mesma coisa (ADAIR, 2006).

Herzberg (1987) defende que também deve-se distinguir motivacdo de
movimento. Segundo o autor, o0 movimento ocorre em fungdo do medo da punigcéo
ou do fracasso em obter recompensas extrinsecas, enquanto a motivacao se origina
do crescimento que ocorre devido a obtencdo de recompensas intrinsecas de um
trabalho interessante e desafiador.

De acordo com Bueno (2002, p. 7), a motivagao pode ser entendida “como
uma energia, uma tensao, uma forga, ou ainda, um impulso interno aos individuos”.
O autor defende que essa caracteristica interior da motivagdo é algo muito
importante a ser considerado, pois é isso 0 que leva as pessoas a agirem de forma
natural e espontanea para atingir determinado objetivo. Dessa forma, n&o seria
possivel motivar qualquer individuo, mas sim, criar um ambiente que seja compativel
com Os seus objetivos, um ambiente no qual ele se sinta motivado para agir da
forma esperada (BUENO, 2002).

Pérez-Ramos (1990, p. 2), em seu artigo “Motivagdo no trabalho:
abordagens tedricas”, explana sobre os beneficios organizacionais decorrentes de

um entendimento mais profundo sobre a motivagao no trabalho:

Apesar das divergéncias de opinido, pode-se observar que existe consenso
generalizado em considerar o fendmeno da motivagao, representado por um
processo de tomada de decisbes que, na situagdo de trabalho, leva os
individuos a executarem suas tarefas e a desempenharem suas atribuigbes
na medida de suas melhores capacidades e esforgos. A compreensao desse
fenbmeno permitira, as organizagdes, chegarem a determinagcbes mais
efetivas e acertadas em suas decisdes, no sentido de que as mesmas sejam
tomadas com melhor conhecimento de seus recursos e de seu eficaz
aproveitamento, com previsao de seus resultados.
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A motivacdo e a satisfagdo estdo diretamente relacionadas com aspectos
comportamentais e individuais, muitas vezes singulares a cada pessoa. O que
motiva e satisfaz um individuo pode n&o ter o mesmo efeito em outro. Portanto,
manter um alto nivel de satisfacdo e motivagdo em um ambiente de grupo, como o
ambiente laboral, pode ndo ser uma tarefa simples.

Nesse contexto, €& possivel observar, na pesquisa e na pratica
organizacionais, importantes mudangas nas estratégias motivacionais utilizadas nas
organizagdes, com vistas a atender a necessidade de valorizagdo dos empregados,
e de criacao de condigbes favoraveis para elevar ao maximo o seu desempenho € a
sua satisfagdo no trabalho, tudo isso devido as complexidades atuais do trabalho
nas organizagdes, as suas multiplas e variadas demandas, aos novos ambientes de
producao e a competitividade que aumenta a cada dia mais (TAMAYO; PASCHOAL,
2003).

De acordo com McShane e Glinow (2014), para saber como manter uma
forca de trabalho motivada e envolvida, se faz necessario compreender as forgas
motivacionais, ou seja, os principais motivos dos comportamentos dos funcionarios.
Nesse movimento, varias teorias motivacionais surgiram ao longo do tempo,
buscando explicar esse fendmeno da motivagcdo humana que permeia as agdes dos
individuos.

Conforme Tribett e Rush (1984, apud Pérez-Ramos, 1990), as teorias
motivacionais podem ser divididas em teorias de conteudo e teorias de processo. As
teorias de conteudo tém como ponto de partida para explicagdo do fenémeno
motivacional a determinagdo das necessidades humanas, dando énfase a
identificacdo dessas necessidades e ao modo como elas serao satisfeitas, uma vez
que pressupdem que um empregado satisfeito € um empregado produtivo. Ou seja,
elas focam nas necessidades internas que motivam o comportamento dos
individuos, partindo do principio que as pessoas agem na busca de satisfazer as
suas necessidades. Ja as teorias de processo focam nas percepgdes e perspectivas
do individuo em relagdo ao estabelecimento de metas e objetivos pessoais, bem
como nos mecanismos conscientes da tomada de decis&o. Elas buscam entender o
caminho pelo qual motivar as pessoas, assim, além das necessidades, enfocam os
processos de pensamento por meio dos quais os individuos decidem como agir
(PEREZ-RAMOS, 1990; SANTOS; LAQUILA, DALFIOR, 2013).
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As teorias de processo buscam entender o “como” as pessoas sao

motivadas, enquanto as teorias de conteudo visam compreender “o0 que” motiva as

pessoas. O Quadro 2 retrata algumas das principais teorias de conteudo e de

processo, e faz uma breve descricao de cada uma delas.

Quadro 2 - Principais teorias de conteudo e de processo

Principais
teorias de
conteudo

Teoria da Hierarquia de
Necessidades (Maslow)

Estabelece que as necessidades podem ser
hierarquizadas, seguindo a seguinte ordem
crescente: necessidades fisiologicas; de
seguranga; sociais; de estima; de autorrealizagao.
A medida que as necessidades primarias s&o
supridas (fisioldgicas e de seguranga), surgem as
necessidades secundarias.

Teoria ERC (Alderfer)

Necessidades de Existéncia (de bem-estar fisico),
de Relacionamento (de relagdes interpessoais), e
de Crescimento (desenvolvimento do potencial
humano). Ao contrario de Maslow, defende que
mais de uma necessidade pode ser ativada ao
mesmo tempo.

Teoria dos Dois Fatores
(Herzberg)

A motivagao das pessoas para o trabalho depende
de dois fatores intimamente relacionados entre si:
fatores higiénicos (referem-se as condigbes do
ambiente de trabalho) e fatores motivacionais
(referem-se ao conteudo do cargo, ao trabalho em
si).

Teoria das Necessidades
Adquiridas (McClelland)

Defende que ha trés necessidades basicas na
dindmica do comportamento humano: realizagao
(busca da exceléncia), poder (exercer influéncia
sobre o0s outros) e afiliagdo (relacionamentos
interpessoais proximos). Cada pessoa possui
determinados indices dessas necessidades, que
guiam o seu comportamento.

Principais
teorias de
processo

Teoria da Equidade (Adams)

E baseada na comparacdo que as pessoas fazem
a respeito de suas contribuicdes a organizacéo e
de suas recompensas recebidas em relagdo as
contribuigcdes e recompensas dos outros.

Teoria da Definicao de Objetivos
(Locke)

Defende que a intengédo de lutar pelo alcance de
um objetivo constitui a maior fonte de motivagéo,
pois ele sinaliza a pessoa o0 que precisa ser feito e
quanto esforgo ela tera de despender para o seu
alcance.

Teoria da Expectancia (Vroom)

A explicagdo sobre como as pessoas escolhem
entre um conjunto de comportamentos alternativos
€ a chamada teoria da expectativa. Ela se baseia
na proposi¢cao aparentemente simples de que as
pessoas optam por aqueles comportamentos que
julgam que as levarao a resultados (recompensas,
salario, reconhecimento, sucesso) que lhes séo
atrativos (e atendem as suas necessidades
especificas).

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2021)

O presente trabalho se utilizara de duas teorias de conteudo para atingir o

seu objetivo geral — a Teoria das Necessidades Adquiridas, de David McClelland, e a
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Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg. Cada uma sera melhor
aprofundada em topicos especificos dentro deste capitulo. Contudo, antes se faz
necessaria uma contextualizagdo acerca do tema motivagao e servigo publico, que

sera o objeto da proxima secgao.

2.1.1 Motivagéo e Servigo Publico

Adair (2006) defende que pensar sobre o que motiva as pessoas, 0 que as
move, € um assunto de fascinio permanente, e que qualquer individuo que trabalhe
com outras pessoas deveria refletir sobre essa questdo com certa profundidade,
sendo um tema especialmente importante para lideres de industrias, comércios e
servigos publicos.

No Brasil, mais especificamente a partir de 1990, verifica-se que os métodos
e critérios utilizados pela administracdo no Poder Executivo Federal demonstram
uma gestdo que parece nao se preocupar € nao ter nenhum compromisso com a
motivagcao dos servidores, se comparada aos preceitos das teorias motivacionais
existentes (GOMES; QUELHAS, 2003).

Batista (2016) argumenta que é a realizagdo de pesquisas sobre motivagéo
no ambiente publico € algo complexo, uma vez que, além do tema envolver a
relacdo empregado/patrao, que no Brasil € uma questao conflituosa devido a politica
de trabalho adotada, também envolve o Estado, que, por natureza, é soberano a
todos.

Assim, com o objetivo de verificar o panorama dos estudos relacionados a
motivacdo no servigo publico, em ambito nacional, foi realizada uma pesquisa na
Plataforma de Periédicos da CAPES/MEC utilizando os termos de busca exatos
“‘motivacao” e “servigo publico”, constantes em qualquer parte do texto, no periodo
de 2010 a 2020, restringindo a busca aos trabalhos do tipo “artigo”, o que resultou
em 326 publicagdes. Na sequéncia os resultados foram restringidos ao idioma
“portugués”, e foram considerados apenas os peridédicos revisados por pares,
resultando em um quantitativo de 185 estudos.

Considerando que o presente trabalho visa abordar o tema da motivagao no
servico publico sob o enfoque de duas teorias motivacionais — a Teoria das
Necessidades Adquiridas e a Teoria dos Dois Fatores — foram realizadas novas
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pesquisas com outros termos de busca, mas mantendo os demais critérios, a fim de
refinar os resultados e localizar trabalhos com a mesma abordagem tematica.
Os resultados das pesquisas bibliograficas citadas acima estéo

apresentados na Tabela 1.

Tabela 1 - Resultados da pesquisa no Portal CAPES sobre motivagao no servigo publico
Artigos em

Total de Artigos em portugués e

artigos  portugués revisados

Termos de Busca

por pares
Motivagdo e Servigo Publico 326 195 185
Motivagdo e Servidor Publico 95 53 50
Motivagdo e Setor Publico 334 219 210
Motivagao e Técnico Administrativo em Educagéao 3 1 1
Motivacao e Técnico Administrativo 28 15 15
Herzberg e Servigo Publico 11 6 6
Herzberg e Servidor Publico 8 2 2
Herzberg e Setor Publico 13 7 7
Herzberg e Técnico Administrativo 1 1 1
McClelland e Servigo Publico 15 9 9
McClelland e Servidor Publico 6 3 3
McClelland e Setor Publico 14 10 10
McClelland e Técnico Administrativo 3 1 1
Teoria dos Dois Fatores e Servico Publico 0 0 0
Teoria dos Dois Fatores e Servidor Publico 0 0 0
Teoria dos Dois Fatores e Setor Publico 0 0 0
Teoria dos Dois Fatores e Técnico Administrativo 0 0 0
Teoria das Necessidades e Servigco Publico 1 1 1
Teoria das Necessidades e Servidor Publico 0 0 0
Teoria das Necessidades e Setor Publico 2 1 1
Teoria das Necessidades e Técnico Administrativo 0 0 0
McClelland e Herzberg 214 6 6
Total: 1074 530 508

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

O préximo passo foi analisar os 63 artigos que poderiam ter como tema
a motivagao no servigo publico de forma relacionada com as teorias de Herzberg e
de McClelland. Ou seja, nessa analise excluiram-se os resultados das buscas com
os termos mais genéricos, a saber: “Motivagdo e Servigo Publico”, “Motivagao e
Servidor Publico”, e “Motivacao e Setor Publico”.

Observou-se que alguns artigos se repetiram, e que apenas 02 dentre os 63
iniciais estavam diretamente relacionados a motivagao no servigo publico.

A pesquisa de Rodrigues, Reis Neto e Gongalves Filho (2014) buscou
elucidar como as caracteristicas das metas e recompensas praticadas influenciam a
motivagdo dos funcionarios publicos no trabalho. O instrumento de pesquisa foi
desenvolvido a partir das teorias de Locke e Latham (2002), Porter e Lawler llI
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(1968), Vroom (1964), e Wright (2001, 2007), sendo aplicado a funcionarios publicos
mineiros, lotados em 6rgaos estaduais e municipais na cidade de Belo Horizonte
(MG).

Ja o estudo de Oliveira, Barbosa e Hegedus (2017) teve como objetivo
identificar os fatores motivacionais que contribuem para a satisfagdo no trabalho,
com base na Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow e na Teoria
Bifatorial de Herzberg. A pesquisa foi aplicada aos docentes e técnicos
administrativos do Campus Alegre da Universidade Federal do Espirito Santo.

Outros trabalhos, como dissertagdes, artigos publicados em anais de
congressos, simpdsios e seminarios, relacionados ao tema motivagdo e servigo
publico foram localizados diretamente por meio de servidores de busca na internet.
Dentre eles encontra-se a dissertacédo de Araujo (2018), que teve como objetivo
central conhecer os principais fatores que influenciam a motivagao dos servidores
técnico-administrativos do Centro de Educacao da Universidade Federal da Paraiba
no seu ambiente de trabalho, utilizando como referéncia os estudos desenvolvidos
por Alderfer (1969), McClelland (1972), Herzberg (1997), Douglas McGregor (1999),
Maslow (2000), Maximiano (2012) e outros.

Os trabalhos que mais se aproximam da proposta da presente pesquisa sao
os de Oliveira, Barbosa e Hegedus (2017), e Araujo (2018). Contudo, nao foi
localizado nenhum estudo relacionado a motivagdo no servigo publico cujo
instrumento metodologico utilize as Teorias de McClelland e de Herzberg
concomitantemente, e aliadas ao Modelo de Kano, a fim de definir o perfil
motivacional e os principais fatores motivacionais desses servidores, o que
evidencia mais uma vez a relevancia da pesquisa.

Os préximos tépicos abordam as duas teorias supracitadas e o Modelo de

Kano, que sao as bases principais deste estudo.

2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES ADQUIRIDAS

A Teoria das Necessidades Adquiridas foi desenvolvida por David Clarence
McClelland, psicologo e professor da Universidade de Harvard, e colaboradores.
Partindo do principio que os impulsos dos individuos sdo inatos, enquanto as
necessidades sao moldadas, ampliadas ou suprimidas pelo autoconceito, pelas
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normas sociais e pela experiéncia pregressa, McClelland investigou de forma
profunda esse conceito de que as influéncias sociais podem alterar a forga das
necessidades (MCSHANE; GLINOW, 2014). De acordo com McClelland (apud Reis,
1993, p. 43) “cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas forgas
motivacionais como produto do ambiente no qual vive, afetando a maneira pela qual
as pessoas percebem seu trabalho e encaram suas vidas”.

McClelland defendia que a motivagao se origina dos tragos de personalidade
que se abrigam nas profundezas do inconsciente de cada pessoa, sendo, portanto,
de carater interior. Também defendia o principio de que o comportamento das
pessoas € guiado pela busca do prazer e evitagcdo do sofrimento (BERGAMINI,
2018).

A abordagem motivacional de McClelland divide as necessidades
motivacionais em trés categorias, e por isso alguns autores também chamam sua
teoria de Teoria das Trés Necessidades, que sao: realizacao, afiliagdo e poder.

Tal teoria pressupdem que, ao longo da vida, os individuos aprendem e
adquirem essas trés necessidades como consequéncia das experiéncias vividas.
Como resultado do processo de aprendizagem, onde o comportamento
recompensado tem tendéncia a repeticdo mais frequente, sdo desenvolvidos
padrées Uunicos de necessidades em cada pessoa, e tais padrbes afetam
diretamente seu comportamento e desempenho (CHIAVENATO, 2021). Quando
aspectos situacionais ativam a motivacdo do individuo, ela o alerta no sentido de
que a realizacdo de determinado objetivo resultara na satisfacdo de determinada
necessidade (LOBOS, 1975).

Em outros termos, as necessidades de realizagao, afiliacdo e poder sao
conceituadas como disposicdes motivadoras adquiridas desde cedo e relativamente
estaveis, que variam de pessoa para pessoa. O foco principal desta abordagem tem
sido medir as diferencgas individuais em necessidades especificas, e utiliza-las para
compreender e prever variagbes de percepcdo e comportamento (SCHULER;
SHELDON; FROHLICH, 2010).

Rocha, Frauches e Souza Neto (2010) destacam dois pontos principais
nessa teoria. O primeiro € que, como as necessidades sdo aprendidas socialmente,
entdo elas podem ser aperfeicoadas ou ensinadas, possibilitando uma melhoria das
caracteristicas e habilidades individuais. A segunda refere-se ao mérito subjetivo das

necessidades, que muda de pessoa para pessoa, e se apresenta com intensidades



29

distintas, assim, cada individuo possui diferentes niveis de cada uma dessas trés
necessidades, embora uma delas geralmente se sobressaia.

A necessidade de realizacao € definida como a necessidade de ter desafios
que proporcionem a realizagdo pessoal, e assim, levam o individuo a testar seus
limites a fim de obter sucesso em situagdes de competitividade (BENEDETTI et al.,
2005). Também é descrita como a busca pela exceléncia, busca de realizacédo em
relacdo a determinados padrdes, impeto para alcangar o sucesso (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010), ou seja, € uma necessidade de éxito competitivo.

Alguns individuos possuem inclinagéo natural para o sucesso, e almejam a
realizacdo pessoal mais do que possiveis recompensas proporcionadas pelo
sucesso. Pessoas com forte perfil de realizagao diferenciam-se pela sua vontade de
fazer melhor as coisas, assim, procuram circunstancias nas quais consigam assumir
a responsabilidade de solucionar problemas. O sucesso deve ser mérito proprio, néo
gostam de ganhar por sorte, e, portanto, ndo sdo jogadores. Também evitam tarefas
que sejam faceis ou dificeis demais. Ou seja, pessoas que sdo motivadas para o
sucesso definem metas desafiadoras, porém exequiveis (CORNACHIONE JUNIOR
et al., 2015).

Outra caracteristica das pessoas com forte perfil de necessidade de
realizacdo € que elas preferem trabalhar sozinhas a trabalhar em equipes, pois
desejam que o sucesso, e consequentemente o feedback e o reconhecimento,
sejam inequivocamente atribuidos a elas (MCSHANE; GLINOW, 2014).

A necessidade de afiliacao € a necessidade de nutrir relagdes interpessoais
proximas e amigaveis, representa o anseio de ser aceito e estimado pelas outras
pessoas, assim, esta ligada ao relacionamento humano. Pessoas que possuem
predominio da necessidade de afiliacdo procuram vinculos interpessoais
duradouros, otimistas e significativos (BHATTACHARYA; MITTAL, 2020).

De acordo com McShane e Glinow (2014), tal necessidade esta diretamente
relacionada a busca por aprovacdo dos outros individuos. As pessoas motivadas
pela necessidade de afiliagdo buscam estar de acordo com os desejos e
expectativas dos demais que o cercam, a fim de evitar confrontos e conflitos, e
tendem a amenizar e apaziguar esses tipos de situagdes quando elas surgem.
Contudo, podem reagir de forma defensiva e com furia em ocasides de ameaca
(REGO; CARVALHO, 2002).
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Assim, o motivo de afiliacdo reflete um interesse por relacionamentos mais
calorosos e amistosos. As pessoas com forte motivagao pela afiliagado geralmente
agem de forma cooperativa e amigavel (REGO; CARVALHO, 2002). A afiliagdo é
uma necessidade, um desejo de sentir-se bem aceito pelos demais, e pode
representar uma caracteristica muito importante para trabalhos em equipe
(CORNACHIONE JUNIOR et al. 2005).

Por fim, a necessidade de poder representa a necessidade de controlar
outras pessoas. Quem € altamente motivado por essa necessidade se preocupa em
manter uma posi¢cao de lideranca, de influéncia. Essas pessoas frequentemente
utilizam a comunicagdo persuasiva, opinam mais em reunides, e tendem a fazer
avaliagcbes publicas de situagdes de forma mais constante (MCSHANE; GLINOW,
2014). Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 202), definem essa motivacao pelo poder
como a “necessidade de fazer que os outros se comportem de um modo que nao o
fariam naturalmente”.

A necessidade de poder esta relacionada a uma inclinagdo para o prestigio,
a busca por posicbes de influéncia, a aceitacdo de riscos mais elevados, e a
impactar as emogdes ou os comportamentos das outras pessoas. Individuos com
alto grau de necessidade de poder buscam atividades competitivas e assertivas, e
tém interesse em alcancar e manter prestigio e reputacdao (REGO; LEITE, 2003).
Assim, pessoas com essa necessidade geralmente se preocupam mais com a
influéncia e com o prestigio do que com o desempenho eficaz (CHIAVENATO,
2021).

McClelland constatou ainda que ha duas categorias de necessidade de
poder, que podem ser denominadas como “individual” e “social’. A primeira faz
referéncia ao poder personalizado, aos individuos que usufruem do poder para
proveito proprio, utilizando-o para a promog¢ao de interesses pessoais. Essas
pessoas também ostentam o poder que possuem como um simbolo de status. A
segunda categoria representa o poder como uma forma de auxiliar as outras
pessoas. (MCSHANE; GLINOW, 2014).

Cornachione Jr. et al. (2015) utilizam as terminologias “poder pessoal” e
“‘poder institucional”, e argumentam que a necessidade de poder pessoal pode ser
julgada como algo desfavoravel, uma vez que o interesse da pessoa motivada por

ela ndo esta voltado a atingir os objetivos organizacionais, mas sim a exercer poder
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sobre os demais. Ja a necessidade de poder institucional € mais desejavel, pois os
esforgos sao dirigidos para a equipe e para o alcance dos objetivos institucionais.
O Quadro 3 apresenta uma breve caracterizacdo das necessidades de

realizacao, afiliacéo e poder.

Quadro 3 - Caracterizagao sumaria dos motivos de realizagao, afiliagdao e poder

Motivos: O individuo:

- Procura controlar ou influenciar outras pessoas e dominar os meios que lhe
permitem exercer essa influéncia.

- Tenta assumir posicdes de lideranga espontaneamente.

- Necessita provocar impacto.

- Preocupa-se com o prestigio.

- Assume riscos elevados.

Poder

- Procura alcangar sucesso perante uma norma de exceléncia pessoal.

- Aspira alcancar metas elevadas mas realistas.

- Responde positivamente a competigao.

Realizacao - Toma iniciativa.

- Prefere tarefas de cujos resultados possa ser pessoalmente responsavel.
- Assume riscos moderados.

- Relaciona-se preferencialmente com peritos.

- Procura relagdes interpessoais fortes.

- Faz esforgos para conquistar amizades e restaurar relagoes.

- Atribui mais importancia as pessoas do que as tarefas.

- Procura aprovagao dos outros para as suas opinides e atividades.

Afiliagao

Fonte: Adaptado de Rego (2000)

Para realizar a medicdo dessas trés necessidades nos individuos,
inicialmente era utilizado um teste projetivo, chamado de Teste de Apercepcgao
Tematica (TAT). O TAT consiste em apresentar aos investigados uma imagem, e
solicitar que eles criem uma historia baseada nela. Assim, apds visualizar um
conjunto de imagens, e redigir um texto para cada uma, intérpretes treinados
determinam os niveis individuais de necessidades de realizacao, afiliacdo e poder,
com base nas historias redigidas (ROBBINS; COULTER, 2014).

Contudo, por ser um processo oneroso € demorado, era pouco utilizado
pelas organizagbdes (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Assim, com o decorrer do
tempo e a evolugcdo das pesquisas, foram criados e validados questionarios que
passaram a ser utilizados como instrumento de medicdo, o que simplificou e
possibilitou a expansdo da avaliacdo do perfil de necessidades dos individuos, com
base na teoria de McClelland, pois, conforme Rego (2000) defende, os questionarios
sao um método mais pratico, rapido e barato, e de facil aplicagao.

As implica¢des da Teoria das Necessidades Adquiridas para a administragao

remetem a necessidade de adequacéo entre o cargo e o perfil do trabalhador. As
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descobertas evidenciam a importancia de haver harmonia entre o perfil do individuo
e as atividades que ira desenvolver no seu trabalho (SOBRAL; PECI, 2008;
SANTOS, LAQUILA E DALFIOR, 2013).

Fica claro, portanto, a importancia de estudos organizacionais que busquem
compreender um pouco mais sobre os perfis motivacionais e as caracteristicas

individuais de seus trabalhadores.

2.3 TEORIA DOS DOIS FATORES

A Teoria dos Dois Fatores foi desenvolvida pelo psicélogo Frederick Irving
Herzberg, professor e presidente do Departamento de Psicologia da Case Western
Reserve University, e colaboradores. A pesquisa conduzida por Herzberg, que
originou a supracitada teoria motivacional, teve como enfoque principal a busca em
compreender a percepcao dos trabalhadores sobre as suas necessidades em
relagao ao trabalho. Assim, a questao norteadora da pesquisa foi “O que as pessoas
desejam de seus trabalhos?”, e o autor defende que a resposta para tal pergunta
seria concebida como a fonte crucial para a motivacdo bem-sucedida do trabalhador.
(HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1967).

O estudo inicial de Herzberg, desenvolvido na década de 1950, foi realizado
por meio de entrevistas com engenheiros e contadores, e os entrevistados eram
solicitados a descrever com detalhes situacbes vivenciadas nas quais eles se
sentiram excepcionalmente bem ou mal em relagcdo ao seu trabalho. Nos anos
seguintes varias outras investigacées foram realizadas, ampliando a variedade da
populagdo, tornando a pesquisa original de Herzberg um dos estudos mais
replicados no campo das atitudes no trabalho naquela época (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2010; HERZBERG, 1987).

De acordo com Herzberg (1987) os resultados desses e de outros estudos
apontam que os fatores ligados a produgdo da satisfagdo no trabalho (e da
motivagdo), divergem e se distinguem dos fatores que levam a insatisfagcao no
trabalho. Assim, a depender do que esta sendo analisado — a satisfacdo ou a
insatisfacdo com o trabalho — fatores separados precisam ser levados em conta, e
dessa forma, satisfacao e insatisfacdo nao sao sentimentos opostos.

O autor determina que o oposto da satisfagdo no trabalho ndo é a

insatisfacdo, mas, ao contrario, nenhuma satisfagcdo. Na mesma linha, o oposto da
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insatisfacao no trabalho nao é a satisfacdo, mas nenhuma insatisfacao no trabalho.
Argumenta ainda que quando se trata de entender o comportamento dos individuos
em seus empregos € errado pensar que aquilo que n&o é satisfatério deve ser
insatisfatério e vice-versa, pois o0 que esta envolvido representa mais do que um
problema semantico (HERZBERG, 1987). A Figura 1 ilustra o conceito defendido por
Herzberg.

Figura 1 - Fatores satisfacientes e insatisfacientes como continuos separados

Quando Quando
precarios: excelentes:
- Nenhuma Fatores - M_aior ~
satisfacio motivacionais satisfacio
- Maior Fatores - Nenhuma

insatisfacdo higiénicos insatisfacdo

Fonte: Chiavenato (2021)

Ou seja, quanto mais presentes se fazem os fatores motivacionais, maior a
satisfacdo do individuo, contudo, se ausentes ou precarios, ocorre a nao satisfacéao
(e ndo a insatisfagdo). Em relacdo aos fatores higiénicos, quando estes estdo
ausentes, ha um alto nivel de insatisfacao, porém, quando presentes, o que ocorre &
a nao insatisfagao (e nao a satisfagao). Tal conceito também pode ser representado
pela Figura 2.

Figura 2 - Fatores de higiene e fatores de motivagéao

Fatores de Higiene
(extinsecos, de manutengdo))

Fatores de Motivacdao
(intrinsecos, satisfacientes)

: 2 3

Estado neutro de motivacdo, satisfacdo e
desempenho:

Politicas da empresa e administragao
Relacionamento com superiores e pares
Condi¢des do ambiente de trabalho

Vida pessoal, status e seguranca
Relacionamento com subordinados

Alto estado de motivacdo, satisfacdo e
desempenho:

Realizacdo

Reconhecimento

Responsabilidade

Promocgdo, progresso

Crescimento

Insatisfagdo

Satisfagdo

-

Aﬁ:a

Fonte:

Alta

Silva (2008)




34

Essa € a logica da teoria dos dois fatores, os fatores higiénicos (ou
extrinsecos), se relacionam com a insatisfagcdo, enquanto que os fatores
motivacionais (ou intrinsecos) estdo relacionados a satisfagdo no trabalho.

De acordo com Herzberg (1987), isso envolve dois conjuntos de
necessidades distintos do ser humano. Um deles pode ser pensado como originario
da natureza animal da humanidade, que reflete o impulso embutido para evitar a dor
do meio ambiente e também todos os impulsos aprendidos que se tornam
condicionados as necessidades biolégicas basicas. O outro conjunto de
necessidades € a caracteristica humana unica de poder experimentar o crescimento
psicolégico mediante a sua capacidade de realizagao.

Assim, no ambiente organizacional, os estimulos para as necessidades de
crescimento estdo no conteudo do trabalho, no trabalho em si (realizagao,
reconhecimento, o proprio trabalho, responsabilidade e crescimento ou avango —
fatores motivacionais ou intrinsecos), enquanto que os estimulos que induzem a
evitagdo do sofrimento sdo encontrados no ambiente de trabalho (politica e
administracdo da empresa, supervisdo, relacdes interpessoais, condi¢des de
trabalho, salario, status e seguranga — fatores higiénicos ou extrinsecos)
(HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1967; HERZBERG, 1987).

Benedetti et al. (2005) corroboram ao argumentar que a teoria estabelecida
por Herzberg se fundamenta nos fatores de higiene e nos de motivagao, que visam
avaliar a satisfagdo das pessoas no ambiente de trabalho. Segundo eles, os fatores
higiénicos estdo relacionados as condigbes fisicas e ambientais do trabalho, e
servem para evitar o esgotamento da motivagédo dos trabalhadores, enquanto que os
fatores motivacionais podem produzir um efeito mais duradouro de satisfacao e
motivagéo, e referem-se a questdbes como conteudo do cargo, tarefas e deveres
relacionados com o trabalho em si

Na mesma linha, Guimaraes e Neres (2018) afirmam que, segundo a teoria
de Herzberg, os fatores intrinsecos sé&o impulsos internos que fazem com que a
pessoa sinta vontade de conquistar algo e va em busca daquilo. Os extrinsecos sao
fatores impulsionados por terceiros, ou pelo ambiente externo, por intermédio de
recompensas ou punigdes, e, portanto, nesses casos o0 “movimento” ndo aconteceria
se nao fosse provocado.

Nesse panorama, cabe citar as definigdes de motivos internos e externos

concebidas por Affonso et al. (2018, p 109):



35

Motivos internos: sdo as caréncias, os interesses, 0s principios e as
habilidades dos individuos. Os motivos internos fazem os individuos
escolherem quais atividades vao realizar; valorizarem algumas condutas e
depreciarem outras, tornarem-se fascinados por determinadas coisas e
outras ndo. Sao os incentivos interiores, de natureza psicoldgica e
fisiolégica, abalados por fatores socioldgicos, como as equipes ou as
comunidades em que o individuo esta inserido. Motivos externos: sao
estimulos que o lugar proporciona ou metas que a pessoa quer realizar. Os
motivos externos satisfazem caréncias ou desejos, agugam sentimentos de
interesse ou constituem gratificagdes pretendidas. Quaisquer recompensas
e punicOes ofertadas pelo ambiente, os padrées acordados pela equipe de
colegas, os valores do meio social, as possibilidades de carreira, além de
diversos outros itens da situagdo de trabalho sdo considerados motivos
externos.

Assim, fatores higiénicos ou extrinsecos estao relacionados as condigdes
que circundam as pessoas no ambiente de trabalho, correspondem ao contexto do
trabalho, e geralmente sao utilizados pelas organizagbes como forma de motivar
seus funcionarios, porém, tais fatores possuem capacidade de influéncia limitada. O
termo higiénico serve para refletir seu carater preventivo e profilatico e esclarecer
que, quando sdo excelentes, apenas impedem a insatisfagdo, ja que né&o
conseguem elevar, de forma substancial e duradoura, a satisfagdo das pessoas,
mas quando precarios, geram a insatisfacdo, por isso também sdo chamados de
fatores insatisfacientes. Fatores motivacionais ou intrinsecos estao ligados ao
conteudo do cargo em si, e quando presentes em niveis de exceléncia geram um
efeito duradouro da satisfacdo e também o aumento da produtividade. Contudo,
quando precarios, provocam a auséncia de satisfacdo, e assim também séao
denominados fatores satisfacientes. (CHIAVENATO, 2021).

Lacombe (2009) explana que, segundo Herzberg, os fatores que realmente
motivam operam no sentido positivo, aumentando os resultados e a produtividade,
enquanto os fatores de higiene agem na diregcdo de evitar situagcées negativas.
Deste modo, deve-se administrar bem os fatores higiénicos, de forma que nao
figuem abaixo do que seria razoavel em condi¢des normais de trabalho, mas nao
adianta investir muito no aumento de tais fatores, pois isso nao vai interferir na
motivagdo. Os investimentos devem ser concentrados em aumentar os fatores
motivacionais ao maximo possivel, pois esses sim sdo 0s principais responsaveis
por melhorar os resultados. A Figura 3 ilustra as implicagdes da combinagdo de

fatores higiénicos e motivacionais.
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Figura 3 - Efeitos da combinacéo de fatores higiénicos e motivacionais no trabalho

Fatores higiénicos ausentes
-Salarios baixos

-N&o ha beneficios

-Condigbes de trabalho precarias
-Equipe sem sintonia

Fatores higiénicos presentes
-Salarios e beneficios satisfatérios
-Ambiente fisico de trabalho agradavel
-Ambiente humano amigavel

Fatores motivacionais
ausentes

-Trabalho sem desafio
-Nao ha oportunidade de
avango

-N&o se oferecem
programas de capacitagdo
-Néo ha recompensa pelo
desempenho

Auséncia de fatores motivacionais e
higiénicos é a pior situagdo, que so se
aceita na absoluta falta de alternativa.
O desempenho s6 pode ser resultante

do senso de responsabilidade ou do

receio da perda de emprego.

Exemplos: atividades realizadas por
imigrantes ilegais ou por pessoas sem

qualificagdes profissionais.

Satisfagdo com as condigdes de
trabalho, mas insatisfagdo com o
trabalho em si, devido a falta de desafio
ou, em outro extremo, a tensao
inerente. O desempenho pode tender a
mediocridade ou levar a aposentadoria
precoce ou a problemas de conduta.

Fatores motivacionais
presentes

-Trabalho que envolve
desafio, responsabilidades
e tomada de decisdo
-Possibilidades de
crescimento na carreira
-Reconhecimento pelo
desempenho

A auséncia de fatores higiénicos, com
presenca de fatores motivacionais, é
exemplificada pelos missionarios e
socorristas voluntarios que trabalham
em condic¢des de extrema penuria. O
desempenho é resultante da motivagao
inerente a tarefa. Numa empresa, essa
situagdo compromete o desempenho.

Motivagao com o trabalho e satisfagao
com as condi¢gbes formam a melhor
combinagéo possivel. Em tese, podem-
se esperar os melhores niveis de
desempenho quando o trabalho se
encontra nessa situagao.

Fonte: Adaptado de Maximiano (2015)

O estudo de Alshmemri, Shahwan-Akl e Maude (2017) traz uma sintese

sobre os principais fatores motivacionais e de higiene, a qual é apresentada no

Quadro 4.
Quadro 4 - Resumo dos principais fatores motivacionais e higiénicos
(continua)
FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Avanco: O avanco é definido como o status ou | Relagdes interpessoais: Essas relagdes

posicdo ascendente e positiva da pessoa ou
funcionario no local de trabalho. Um status
negativo ou neutro no trabalho é considerado
um avango negativo.

O proprio trabalho: O conteudo real das
tarefas e atribuicbes de trabalho tem um efeito
positivo ou negativo sobre os funcionarios. O
fato de o trabalho ser muito facil ou muito dificil,
interessante ou entediante pode afetar a
satisfagdo ou a insatisfagdo dos funcionarios no
local de trabalho.

limitam-se as relagdes pessoais e de trabalho
entre o trabalhador e seus superiores,
subordinados e pares. Isso inclui interagbes
relacionadas ao trabalho e discussdes sociais
no ambiente de trabalho e durante os
intervalos.

Salario: Inclui todas as formas de remuneragao

no local de trabalho, como salarios ou
aumentos salariais, ou expectativas néo
cumpridas de salarios ou aumentos ou

reducdoes de salarios. As politicas devem ser
claras em relagao a aumentos salariais € bénus
no local de trabalho.
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Quadro 4 - Resumo dos principais fatores motivacionais e higiénicos

(conclusao)

FATORES MOTIVACIONAIS

FATORES HIGIENICOS

Possibilidade de crescimento: As
possibilidades de crescimento sdo as
oportunidades reais para uma pessoa
experimentar crescimento pessoal e ser

promovida no local de trabalho. Isso permite o
crescimento profissional, maiores chances de
aprender novas habilidades, fazer treinamentos

em novas técnicas e adquirir novos
conhecimentos profissionais.
Responsabilidade: Este fator inclui

responsabilidade e autoridade em relagdo ao
trabalho. Responsabilidade esta relacionada a
obter satisfagdo por receber a responsabilidade
e a liberdade de tomar decisbes. As lacunas
entre responsabilidade e autoridade afetam
negativamente a satisfacdo no trabalho,
levando a insatisfacao.

Reconhecimento: O reconhecimento positivo
acontece quando os funcionarios recebem
elogios ou recompensas por atingirem objetivos
especificos em seu trabalho ou quando
produzem um trabalho de alta qualidade.
Enquanto o reconhecimento negativo no
trabalho inclui criticas e culpa pelo trabalho
realizado.

Realizagdo: A realizagdo positiva inclui
alcangar um sucesso especifico, como concluir
uma tarefa difici a tempo, resolver um
problema relacionado ao trabalho ou ver
resultados positivos do trabalho de alguém. A
realizacdo negativa envolve falha em progredir
no trabalho, e tomar mas decisdes no trabalho.

Politicas e administragdo da empresa: Isso
inclui descricbes da organizagdo da empresa
(adequadas ou inadequadas) e politicas e
diretrizes de gestdo. Esse fator envolve
politicas organizacionais boas ou ruins que
afetam o funcionario. Por exemplo, eles podem
incluir a falta de delegagdo de autoridade,
politicas e procedimentos inadequados e
comunicacao deficiente.

Supervisao: A supervisdo esta associada a
competéncia ou incompeténcia e a justica ou
injustica do supervisor ou supervisdo. Isso
inclui a disposicdo do supervisor de delegar
responsabilidades ou ensinar, justica e
conhecimento do trabalho. Um bom supervisor,
OuU acesso a supervisdo, é importante para
aumentar o nivel de satisfagdo do funcionario
no trabalho. A lideranga ou gestao inadequada
pode diminuir o nivel de satisfacdo no trabalho
no local de trabalho.

Condicoes de trabalho: Esses fatores
envolvem o ambiente fisico do trabalho e se ha
instalacdes boas ou ruins. As condicdes de
trabalho podem incluir a quantidade de
trabalho, espago, ventilagdo, ferramentas,
temperatura e seguranca.

Fonte: Adaptado de Alshmemri, Shahwan-Akl e Maude (2017)

Neste panorama, de acordo com Herzberg e Bergamini (1968; 1989, apud
Bueno, 2002), quando um individuo se direciona em busca de uma meta ou objetivo,
ele ndo esta necessariamente motivado a atingir tal fim. S&o os fatores intrinsecos e
extrinsecos que o levam a caminhar naquela direcao.

Tal distingdo entre fatores intrinsecos e extrinsecos, motivacionais e
higiénicos, elucida o motivo de determinados profissionais darem mais importancia a
atividade que realizam do que aos beneficios materiais que elas possam

proporcionar, como por exemplo, artistas, artesdos, cientistas, sacerdotes e

integrantes de entidades assistenciais, que muitas vezes trabalham em condi¢des
precarias, € mesmo assim sentem-se realizados. E a satisfacdo dessa necessidade

de autorrealizacdo que tais pessoas possuem leva a atitudes positivas em relacao
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ao trabalho. Isso explica o conceito de que a motivagdo vem do trabalho e n&o do
ambiente (MAXIMIANO, 2015; ALSHMEMRI; SHAHWAN-AKL; MAUDE, 2017).

Assim, a teoria bifatorial de Herzberg defende que a motivagao das pessoas
para o trabalho depende de dois fatores que estdo intimamente relacionados entre
si, que sao os fatores higiénicos e os fatores motivacionais. Ou seja, o ambiente de
trabalho e o proprio trabalho interagem para produzir a motivagéo nos trabalhadores
(MENEZES, 2016). Neste sentido, Figueiredo (2012) afirma que motivacéo e
satisfacdo sdo conceitos complementares que interferem em diversas variaveis
organizacionais, como a produtividade, eficiéncia e eficacia, e, portanto, é
necessario ter atengdo a estes dois conceitos que estdo diretamente relacionados
com o capital humano das institui¢cdes.

Diante do exposto, € possivel notar que a teoria de Herzberg se utiliza da
avaliacao da satisfacédo e da insatisfagdo das pessoas em relagdo ao trabalho para
tratar do tema da motivagdo. Assim, vislumbra-se de grande relevancia que
pesquisas relacionadas a motivagcdo de trabalhadores considerem esses dois
aspectos para entender o comportamento dos individuos nas organizagbes. O
Modelo de Kano pode auxiliar nesse processo, ja que permite avaliar o potencial de
geracdo de satisfacdo e insatisfacdo dos fatores motivacionais e higiénicos,

identificando quais sdo os mais relevantes ao publico investigado.

2.4 MODELO DE KANO

O Modelo de Kano geralmente é utilizado para avaliagdo da satisfagao de
clientes em relagdo a determinado produto ou servigo. Ele defende que a relagéo
entre a qualidade e a satisfagao dos clientes nao é linear, sendo possivel aumentar
drasticamente a satisfagcdo com pequenas melhorias, ou ainda, ter pouquissimo
retorno nos niveis de satisfagdo mesmo quando sao realizadas melhorias extremas
(ROOS; SARTORY; GODOQY, 2009).

Assim, o modelo estabelece que os produtos/servicos possuem atributos
que podem ser classificados em obrigatérios, unidimensionais, atrativos, neutros,
reversos ou questionaveis. O Quadro 5 ilustra o significado de cada um desses

atributos.
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Quadro 5 - Definigao de atributos conforme o Modelo de Kano

ATRIBUTOS DEFINICAO

Reconhecidos como pré-requisitos. Quando ndo estdo presentes ou seu
nivel de desempenho é baixo, geram extrema insatisfagdo, porém, se
presentes em nivel de exceléncia, ndo aumentam consideravelmente a
satisfagao dos clientes.

Obrigatorios

Sao atributos esperados. O nivel de satisfagdo é proporcional ao grau de
Unidimensionais desempenho ou de preenchimento de tais requisitos. Quanto maior, mais
satisfeitos, e quanto menor, menos satisfeitos.

Sao os critérios que tém maior influéncia na satisfagdo. Se tiver alto grau de
desempenho acarretara em plena satisfagao, porém, se nao for atendido nao

Atrativos L . ~ ~ ; . !
gerara insatisfacdo. S8o esses os atributos responsaveis por cativar o
cliente, pois geralmente séo inesperados.

Fatores que ndo geram qualquer satisfacdo ou insatisfagdo, pois ndo sao

Neutros considerados bons nem ruins a ponto de gerar qualquer tipo de reagao nos
clientes. Se caracterizam como irrelevantes.

Reversos Sao atributos cuja presenca gera insatisfacdo, e auséncia gera satisfacao.

Quando a analise demonstra que a pergunta foi formulada incorretamente,

Questionaveis . ~ . )
que o cliente ndo entendeu a pergunta, ou que a resposta foi inconsistente.

Fonte: Adaptado de Roos, Sartory e Godoy (2009) e Vasconcelos (2013)

De acordo com Berger et al. (1993), o Modelo de Kano tem origens na
Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg. Os atributos atrativos da proposicéao
de Kano, que se relacionam a satisfacdo, equivalem aos fatores motivacionais da
teoria de Herzberg. Ja os atributos obrigatorios, relacionados a insatisfagao,
correspondem aos fatores higiénicos.

A metodologia do Modelo de Kano para a classificagdo dos atributos
consiste na aplicagdo de um questionario contendo perguntas funcionais e
disfuncionais em relagdo a mesma caracteristica de determinado produto, ou seja,
pergunta-se como o cliente se sentiria se tal produto ou servico possuisse aquela
caracteristica, e como ele se sentiria se o produto ou servigco ndo possuisse aquela
caracteristica, sendo que as alternativas de respostas para ambas as perguntas séo
as mesmas: Gosto que seja assim; Espero que seja dessa maneira; Sou neutro;
Posso aceitar que seja assim; Nao gosto que seja assim (VASCONCELOS, 2013;
VICENTE, 2017).

A partir do cruzamento das respostas das questdes funcionais e
disfuncionais, as caracteristicas sao classificadas conforme demonstrado no Quadro
6.
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QUESTAO DISFUNCIONAL
RESPOSTA Gosto que seja |[Espero que seja Posso aceitar | Nao gosto que
. . Sou neutro(a). . . . .
assim. dessa maneira. que seja assim.| seja assim|

&| Gosto que seja assim. Q A A A R U l
< >
8 Espero que seja dessa maneira. R N N N o
=z
=)
3 Sou neutro(a). R N N N o
=
ﬂ Posso aceitar que seja assim. R N N N (o)
3

Nao gosto que seja assim. R R R R Q

Legenda: Q — questionavel; A — atrativo; U — unidimensional; R — reverso; N — neutro; O — obrigatério

Fonte: Adaptado de Berger et al. (1993)

Depois dessa categorizagdo inicial, o modelo permite a obtencdo do

Coeficiente de Satisfacao e do Coeficiente de Insatisfagdo de cada fator, por meio

das seguintes equacgoes:

B A+U
 A+U+0+N

Ccs

Onde:

Uu+0o

Cl=

CA+U+0+4N

A: numero de respostas que qualificam o fator como atrativo;

U: numero de respostas que qualificam o fator como unidimensional;

O: numero de respostas que qualificam o fator como obrigatorio;

N: numero de respostas que qualificam o fator como neutro.

De acordo com Berger et al. (1993), a ideia de criar tais indicadores era obter

os melhores numeros positivos (CS — coeficiente de satisfacdo) e os piores

negativos (Cl — coeficiente de insatisfagédo). Os melhores positivos indicam que o

fornecimento de tais elementos (atrativos e unidimensionais) aumentara a satisfagao

dos individuos, enquanto que os piores negativos indicam que a satisfagao diminuira

se tais elementos (obrigatérios e unidimensionais) ndo forem fornecidos. A criagéo

destes coeficientes objetivou reduzir possiveis falhas estatisticas da classificagéo

inicial, ja que pode haver distribuicdes mais lineares entre as dimensdes do Modelo

de Kano, preservando também as distingdes existentes na classificacao.
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O valor maximo de melhor e pior € 1 (positivo e negativo), assim, quanto mais
préximo o valor estiver de 1, maior sera a influéncia na satisfagéo ou insatisfagcéo. Ja
valores proximos de 0 evidenciam que tais fatores tém pouca influéncia na
satisfagédo dos individuos (SAUERWEIN et al., 1996).

O questionario de Kano também solicita aos respondentes atribuirem um
grau de importancia de 1 a 5 para a caracteristica ou fator em analise. De acordo
com Moorman (2012), esse terceiro tipo de pergunta € util para distinguir as
caracteristicas entre si e saber quais delas sdo mais relevantes.

A intengao ao utilizar tal abordagem na presente pesquisa € que ela permita
uma avaliacdo mais profunda sobre os fatores motivacionais e higiénicos elencados.
Cabe destacar que o Modelo de Kano ja foi utilizado em outros estudos como forma
de avaliar a satisfacdo de trabalhadores, como, por exemplo, nos trabalhos de
Matzler, Fuchs e Schubert (2004) e de Lee, Ho e Liang (2006).
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3 METODOLOGIA

O presente capitulo apresenta a classificacdo da pesquisa e os
procedimentos metodoldgicos utilizados para a sua realizagdo. De forma genérica, a
Figura 4 apresenta o fluxograma do trabalho, que sera melhor detalhado nos tépicos

subsequentes.

Figura 4 - Fluxograma de desenvolvimento da pesquisa

FASE 01

Bemgao dsemae | ——[ Motvagdo |

— populacéo da

pesquisa — | Servidores TAEs

Pesquisa
bibliografica inicial

FASE 02
Construgéo do referencial tedrico [EEETERDAD qlfe‘?"o"fn_? CREEIED
— (objetivo "a")
Motivagso MR © SERED Segdio 1 - Perfilde | | S6§80 2 - Fatores
¢ publico . Motivacionais e
Necessidades S
Higiénicos
Teoria motivacional Teoria motivacional
de McClelland de Herzberg

Modelo de Kano | Aplicac&o do questionario

FASE 03

ANALISE DOS DADOS

Segédo 1 - Perfil de Necessidades Segéo 2 - Fatores Motivacionais e Higiénicos
Escala Likert/Média Modelo de Kano
Identificag&o dos perfis motivacionais Classificagédo dos fatores e identificag&o dos
(objetivo "b") mais relevantes (objetivo "c")

— =

Comparagdo dos resultados para tracar relagdes entre os perfis de necessidades e os
conjuntos de fatores motivacionais e higiénicos (objetivo "d")

— =
I e e N

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Em relagcdo aos objetivos, a presente pesquisa caracteriza-se como
descritiva, pois visa identificar e descrever o perfil de necessidades e de fatores
motivacionais dos servidores técnico-administrativos do Campus Guarapuava da
UTFPR, bem como, investigar se ha relagao entre essas duas caracteristicas. De
acordo com Gil (2018), a finalidade desse tipo de pesquisa € descrever determinado
fendmeno ou populagdo, sendo que elas também permitem a identificacdo de
possiveis relagcdes existentes entre variaveis diversas.

Também pode ser classificada como exploratéria, uma vez que se utilizara
de duas teorias motivacionais distintas combinadas com um modelo de avaliagao de
satisfacado para atingir o objetivo principal, sendo que ndo foram identificadas outras
pesquisas que tenham realizado investigagao similar. De acordo com Sordi (2017),
um novo angulo de estudo para algo ja existente € um dos caminhos da pesquisa
exploratdria.

Quanto aos procedimentos, € classificada como bibliografica e de
levantamento, uma vez que foram necessarias pesquisas a diversos conteudos e
materiais ja publicados, a fim de dar o devido embasamento tedrico, e também serao
aplicados questionarios aos participantes para o alcance dos objetivos. Pesquisas
de levantamento sdo caracterizadas pela interrogagao direta dos individuos cujo
comportamento estd sendo estudado, para, na sequéncia, obterem-se as
conclusdes mediante analise quantitativa (GIL, 2018). Ja a pesquisa bibliografica faz
uma compilagdo geral abordando os principais trabalhos ja feitos, para oferecer
dados relevantes e atuais sobre o tema de pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2021).

No tocante a abordagem, € quantitativa, ja que utilizara de dados estatisticos
para o tratamento e analise dos resultados das questdes. De acordo com Fernandez
(2012), as pesquisas quantitativas possibilitam a mensuracdo de fendmenos e

variaveis em termos numeéricos.

3.2 POPULACAO ESTUDADA

A populagdo ou universo da pesquisa consiste em um conjunto de

elementos que possuem um parametro comum entre si. Neste estudo a populagao
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foi constituida dos 43 servidores Técnico-Administrativos em Educacio ativos e em
exercicio no Campus Guarapuava da Universidade Tecnoldgica Federal do Parana.
A autora da pesquisa foi excluida da populagao, e o percentual de respondentes foi
de 97,7%.

3.2.1 Ambiente de Pesquisa

O ambiente da pesquisa € o Campus Guarapuava da Universidade
Tecnologica Federal do Parana. A UTFPR-GP iniciou suas atividades no municipio
de Guarapuava em 2011, e hoje conta com quatro cursos de graduagéo: Engenharia
Civil, Engenharia Mecanica, Tecnologia em Manutenc¢ao Industrial, e Tecnologia em
Sistemas para Internet.

Em fevereiro de 2014 as atividades didatico-administrativas do Campus
Guarapuava da UTFPR comecgaram a ser desenvolvidas em sua sede prépria, que
conta com uma infraestrutura total disponivel de 7000 m2. A sede atualmente possui
seis blocos com 11 salas de aula, seis Laboratérios de Informatica, dois Laboratérios
de Fisica, dois laboratérios de Quimica, além de laboratérios especificos para o
atendimento dos cursos atualmente ofertados. Também conta com um Restaurante
Universitario, quadra poliesportiva, um miniauditério, biblioteca e salas de
atendimento ao aluno (UTFPR, 2018).

O corpo de servidores efetivos e ativos atualmente é constituido por 67
Professores da Carreira do Magistério Federal, e por 44 Técnicos Administrativos em

Educacéo.

3.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para atingir o objetivo da pesquisa, foi utilizado um questionario composto
por quatro se¢des. A primeira secao visava identificar o perfil de necessidades dos
servidores técnico-administrativos, sendo composta por 22 afirmativas com cinco
alternativas cada, onde o respondente deveria indicar, com base na sua percepg¢ao
pessoal, o seu grau de concordancia em relagdo a cada uma. Para tanto, foi
utilizada a seguinte escala Likert: 1. Discordo totalmente; 2. Discordo; 3. N&o

concordo nem discordo; 4. Concordo; 5. Concordo totalmente.
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Esta primeira parte do instrumento de pesquisa foi concebida a partir dos
trabalhos de Heckert et al. (2000), e de Rego e Carvalho (2002). Cada uma dessas
pesquisas propde um questionario para a medicdo das necessidades, ou motivos,
de realizagao, afiliagcdo e poder. O questionario de Heckert et al. também abordava
questdes relacionadas a necessidade de autonomia, contudo, tais questdes foram
desconsideradas tendo em vista que os resultados da referida pesquisa néao
forneceram um suporte confiavel para a medicdo de tal necessidade, e que o
presente estudo enfoca apenas nas necessidades de realizacdo, afiliacdo e poder,
estabelecidas na teoria de McClelland.

Assim, ambos o0s questionarios foram analisados, sendo extraidas e
adaptadas as questdes/afirmativas consideradas mais pertinentes para o publico da
pesquisa, totalizando 07 afirmativas relativas a necessidade de realizagdo, 07
relativas a necessidade de afiliacdo, e 08 referentes a necessidade de poder, que
foram dispostas de forma aleatdria no instrumento de pesquisa.

O Quadro 7 indica a que tipo de necessidade cada questido/afirmativa se

refere.
Quadro 7 - Classificagao das questdes de realizacao, afiliagao e poder.
(continua)

QUESTOES/AFIRMATIVAS R A P
1. Tenho discussbes com os outros porque costumo insistir naquilo que penso X
que deve ser feito.
2. Tento dar o meu melhor no trabalho. X
3. Quando tenho escolha, tento trabalhar em grupo, e n&o sozinho. X
4. E importante para mim fazer o melhor trabalho possivel. X
5. Se tivesse que advertir ou repreender uma pessoa, procuraria sobretudo X
compreender os seus sentimentos e apoia-la no que me fosse possivel.
6. Eu me esforgo para estar "no comando" quando estou trabalhando em um X
grupo.
7. Fico preocupado quando sinto que, de alguma forma, contribui para o mal- X
estar das relagdes no trabalho.
8. Sinto-me satisfeito por trabalhar com pessoas que gostam de mim. X
9. Esfor¢go-me por melhorar os meus resultados anteriores. X
10. Prefiro dar ordens do que receber. X
11. Sinto satisfacdo quando vejo que uma pessoa que me pediu ajuda fica X
feliz com o meu apoio.
12. Quando participo de algum convivio, aproveito para influenciar os outros e X
obter o seu apoio para aquilo que quero fazer.
13. Eu me esforgo para ser "tudo o que posso ser". X
14. Eu me vejo organizando e dirigindo as atividades de outras pessoas. X
15. Procuro relacionar-me com pessoas influentes. X
16. Gosto de aperfeigoar constantemente as minhas competéncias pessoais. X
17. Insisto numa determinada opinido apenas para “ndo dar o brago a torcer”. X
18. No trabalho, procuro fazer cada vez melhor. X
19. No trabalho, gosto de ser uma pessoa amavel. X
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Quadro 7 - Classificagdo das questoes de realizagdo, afiliagao e poder.
(conclusao)
QUESTOES/AFIRMATIVAS R A P

20. Gosto de ser solidario com as outras pessoas, mesmo que n&do sejam das X
minhas relacgodes.
21. Gosto de saber se 0 meu trabalho foi ou ndo bem realizado, de modo a X
fazer melhor no futuro.
22. Se puder chamar pessoas para o trabalho da minha equipe, procuro as X
gue me permitam exercer mais influéncia.
Fonte: Adaptado de Heckert et al. (2000) e Rego e Carvalho (2002)

A segunda secao abordou os fatores motivacionais, que incluem fatores
intrinsecos e extrinsecos (motivacionais e higiénicos), conforme proposto pela teoria
de Herzberg. Assim, com base no referencial tedrico, foram levantadas diversas
questdes referentes a caracteristicas do trabalho, caracteristicas do ambiente,
reconhecimento, realizagdo, relacionamento com a chefia e colegas, supervisao,
responsabilidade, progresso/crescimento, politicas e administracdo da empresa, e
condig¢des de trabalho.

A estrutura do questionario para avaliagdo dos fatores motivacionais teve
como referéncia o Modelo de Kano, sendo composto por questdes funcionais
(opinidao em relacdo a presenga de determinado fator), questdes disfuncionais
(opinidao em relagdo a auséncia de determinado fator), e também questdes de
importancia (opinido em relagdo ao nivel de importancia da presenga do fator em
analise).

A classificagcdo das 40 questdbes que compdem a segunda secdo do
questionario consta no Quadro 8, e correspondem a 17 fatores motivacionais e 23
fatores higiénicos.

Quadro 8 - Classificagao do questionario de fatores motivacionais.
(continua)

Q. Funcionais

Q. Disfuncionais

Q. Importancia

Categoria

Classificagao

Como vocé se
sente quando as

Como vocé se
sente quando as
atividades de

Para vocé, qual a
importancia de

caracteristicas

atividades de ~ realizar as .
1 trabalho NAO . do trabalho motivacional
trabalho devem atividades de .
. devem ser (trabalho em si)
ser realizadas em . trabalho em
realizadas em
grupo? > grupo?
grupo?
Como vocé se Como vocé se N
Para vocé, qual a
sente quando sente quando deve | . a .
) - . importancia de caracteristicas
precisa realizar realizar apenas . L
2 realizar novas do trabalho motivacional

uma atividade
nova que nao
domina?

atividades
rotineiras que ja
domina bastante?

atividades no
trabalho?

(trabalho em si)
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(continua)

Q. Funcionais

Q. Disfuncionais

Q. Importancia

Categoria

Classificagao

Como vocé se
sente quando
pode influenciar os

Como vocé se
sente quando NAO
pode influenciar os

Para vocé, qual a
importancia de
poder influenciar

caracteristicas

3 do trabalho motivacional
colegas na colegas na os colegas na .
A A A (trabalho em si)
realizacéo de realizagéo de realizagéo de
atividades? atividades? atividades?
R Como vocé se
Como vocé se R
sente quando as Para vocé, qual a
sente quando as . . s
L atividades de importancia de
atividades de X )
trabalho NAO realizar as
trabalho devem g . L
4 . devem ser atividades de responsabilidade | motivacional
ser realizadas de )
realizadas de trabalho de forma
forma .
. forma independente e
independente e . .
PN independente e com autonomia?
com autonomia? N
com autonomia?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando o sente quando o importancia do vida pessoal/
5 |trabalho nao trabalho interfere | trabalho nao condigdes de higiénico
atrapalha a sua negativamente na |atrapalhar a sua trabalho
vida pessoal? sua vida pessoal? |vida pessoal?
n Como vocé se R
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando as . n
sente quando as S importancia das
S atividades S
atividades . atividades L
. ~ | desenvolvidas . caracteristicas
desenvolvidas sao X ~ desenvolvidas L
6 oo NAO sao .o do trabalho motivacional
compativeis com a o serem compativeis .
. compativeis com a . (trabalho em si)
area da sua X com a area da sua
= area da sua ~
formacgao ~ formacgao
AT formacgao AT
académica® i académica”
académica*?
Como vocé se Como voceé se Para vocé, qual a
sente quando esta | sente quando NAO | importancia do caracteristicas
7 |inserido em um estd inserido em ambiente de do ambiente/ higiénico
ambiente de um ambiente de trabalho ser relacionamento
trabalho amigavel? | trabalho amigavel? | amigavel?
Como vocé se Como vocé se R
. . | Para vocé, qual a
sente quando esta | sente quando esta |. A i
; ; ; ; importancia do caracteristicas
inserido em um inserido em um ! . o
8 . . ambiente de do ambiente/ higiénico
ambiente de ambiente de .
& trabalho ser relacionamento
trabalho trabalho que NAO "
" ) I competitivo?
competitivo? € competitivo?
Como vocé se Como voceé se .
. . | Para vocé, qual a
sente quando esta | sente quando esta |, n i
) . ) . importancia do caracteristicas
inserido em um inserido em um : . o
9 . . ambiente de do ambiente/ higiénico
ambiente de ambiente de i
X trabalho ser relacionamento
trabalho trabalho NAO N
L L participativo?
participativo? participativo?
Como vocé se Como voceé se .
. . | Para vocé, qual a
sente quando esta | sente quando esta |. a .
; ; ; ; importancia do caracteristicas
inserido em um inserido em um ! . o
10 . . ambiente de do ambiente/ higiénico
ambiente de ambiente de trabalho ser relacionamento
trabalho trabalho NAO

hierarquico?

hierarquico?

hierarquico?
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(continua)

Q. Funcionais

Q. Disfuncionais

Q. Importancia

Categoria

Classificagao

Como vocé se
sente quando a
distribuicao de

Como vocé se
sente quando a
distribuicao de

Para vocé, qual a
importancia da
distribuicao de

condigdes de

11 | atividades é feita | atividades NAO é | atividades ser higiénico
. : trabalho
de forma feita de forma realizada de forma
balanceada entre |balanceada entre |balanceada entre
os servidores? os servidores? os servidores?
Como vocé se Como voceé se Para vocé, qual a
sente quando é sente quando NAO | importancia de ser
12 valorizado pela é valorizado pela | valorizado pela reconhecimento/ motivacional
sua prontiddo em |sua prontiddo em |sua prontiddo em realizagcao
ajudar as ajudar as ajudar as
pessoas? pessoas? pessoas?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando é sente quando NAO | importancia de ser
valorizado por € valorizado por valorizado por .
reconhecimento/ L
13 | apresentar apresentar apresentar R motivacional
realizagao
desempenho desempenho desempenho
acima do acima do acima do
esperado? esperado? esperado?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando é sente quando NAO | importancia de ser
valorizado pela é valorizado pela | valorizado por sua | reconhecimento/ Lo
14 . . . . motivacional
sua capacidade de | sua capacidade de | capacidade de realizagéao
promover promover promover
mudangas? mudancas? mudancas?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando tem | sente quando NAO |importancia de ter . .
15 realizagéo motivacional
orgulho do seu tem orgulho do orgulho do seu
trabalho? seu trabalho? trabalho?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando tem | sente quando NAO |importancia de ter
16 | orgulho da tem orgulho da orgulho da realizagcéo motivacional
instituicdo na qual |instituicdo na qual |instituicdo na qual
trabalha? trabalha? trabalha?
. Como vocé se .
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando o . s
sente quando o importancia do seu .
seu trabalho como reconhecimento/ L
17 | seu trabalho como . o trabalho como R motivacional
. . . |servidor publico . - realizagao
servidor publico é 5~ servidor publico
1 NAO é .
reconhecido? . ser reconhecido?
reconhecido?
. Como voceé se N
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando os . s
sente quando os ) importéncia de os o
. servigos prestados . politicas e
servigos prestados I servigos prestados L ~ A
18 S L~ | pelainstituicdo A administragdo da higiénico
pela instituicdo s&o | \ 7 A .= pela instituicdo
NAO sao empresa

divulgados para a
sociedade?

divulgados para a
sociedade?

serem divulgados
para a sociedade?
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(continua)

Q. Funcionais

Q. Disfuncionais

Q. Importancia

Categoria

Classificagao

Como vocé se
sente quando, no
dia a dia, sua

Como vocé se
sente quando, no
dia a dia, sua

Para vocé, qual a
importancia da sua

relacionamento

19 | chefia pergunta chefia NAO chefia perguntar com a chefia/ higiénico
aos servidores pergunta sobre o | sobre o ambiente supervisao
sobre o ambiente | ambiente de de trabalho?
de trabalho? trabalho?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando a sente quando a importancia da sua .
. i ) . ! . relacionamento
sua chefia realiza | sua chefia evita chefia realizar i A
20 : x . o . .N com a chefia/ higiénico
mais reunides realizar reunides mais reunides e
LT LT R supervisao
individuais com os |individuais com os |individuais com os
servidores? servidores? servidores?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando a sente quando a importancia da sua .
. i ) . ! . relacionamento
sua chefia realiza | sua chefia evita chefia realizar i Coa
21 . " . - . . com a chefia/ higiénico
mais reunides em | realizar reunides mais reunides em SUDErVisEo
grupo com os em grupo com os | grupo com os P
servidores? servidores? servidores?
Como vocé se R R
Como vocé se Para vocé, qual a .
sente quando a . n relacionamento
) . sente quando a importancia da sua . .
22 | sua chefia Ihe da : . ! com a chefia/ higiénico
feedbacks sua chefia evita chefia dar Supervisao
2 dar feedbacks? feedbacks?
frequentes”
N Como voceé se .
Como vocé se Para vocé, qual a .
sente quando a . n relacionamento
sente quando a R importancia da sua ' .
23 . sua chefia NAO ' com a chefia/ higiénico
sua chefia sabe sabe dar chefia saber dar SUDEIVISE0
dar feedback? feedback? P
feedback?
Como vocé se Como voceé se .
Para vocé, qual a
sente quando o sente quando o . n .
importancia do seu | relacionamento
seu seu . i o
24 . . relacionamento com a chefia/ higiénico
relacionamento relacionamento ! s
. . com a sua chefia supervisao
com sua chefia € | com sua chefia é )
. ser mais formal?
mais formal? menos formal?
Como vocé se Como vocé se R
Para vocé, qual a
sente quando o sente quando o . a .
importancia do seu | relacionamento
seu seu . . Coa
25 . . relacionamento com a chefia/ higiénico
relacionamento relacionamento ' e
. X com a sua chefia supervisao
com sua chefia € | com sua chefia ) "
. " A~ L ser mais préximo?
mais préximo? NAO é préximo?
R Como vocé se R
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando a . a .
sente quando a N importancia da sua | relacionamento
, . | sua chefia NAO ! ! i o
26 | sua chefia negocia chefia negociar os com a chefia/ higiénico

0s prazos das
suas atividades?

negocia 0s prazos
das suas
atividades?

prazos das suas
atividades?

supervisao
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(continua)

Q. Funcionais

Q. Disfuncionais

Q. Importancia

Categoria

Classificagao

Como vocé se
sente quando a
sua chefia presta
apoio na

Como vocé se

sente quando a
sua chefia NAO
presta apoio na

Para vocé, qual a
importancia da sua
chefia prestar
apoio na

relacionamento

27 o o o com a chefia/ higiénico
realizagado das realizagao das realizagéo das o
e . . supervisao
suas atividades, suas atividades, suas atividades,
quando quando quando
necessario? necessario? necessario?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando ha |[sente quando NAO |importancia de ter o L
28 IR - TR responsabilidade | motivacional
metas individuais | ha metas metas individuais
claras? individuais claras? |claras?
R Como vocé se R
Como vocé se % ~ | Para vocé, qual a
29 [ sente quando ha se’nte quando NAO importancia de ter | responsabilidade | motivacional
q L ha metas P . P
metas setoriais? o metas setoriais?
setoriais?
Como vocé se
Como vocé se sente quando sua |Para vocé, qual a
sente quando sua | chefia faz importancia da sua | relacionamento
30 | chefia mantém as | mudancas chefia manter as com a chefia/ higiénico
prioridades de abruptas nas prioridades de supervisao
trabalho? prioridades de trabalho?
trabalho?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando as sente quando as importancia das
31 prioridades de prioridades de prioridades de responsabilidade | motivacional
trabalho estao trabalho NAO trabalho estarem
alinhadas as estdo alinhadas as | alinhadas as
metas? metas? metas?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando os sente quando os importancia dos
32 praz'os.séo prazos NAQ sao prazos serem responsabilidade | motivacional
factiveis com as factiveis com as factiveis com as
metas/atividades | metas/atividades | metas/atividades
estabelecidas? estabelecidas? estabelecidas?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando o sente quando o importancia do
trabalho realizado |trabalho realizado | trabalho progresso/
33 | Ihe proporciona NAO lhe proporcionar crescimento/ motivacional
novos proporciona novos | novos realizagéo
aprendizados e/ou | aprendizados e/ou |aprendizados e/ou
realizagcbes? realizagbes? realizagbes?
Como vocé se Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando o sente quando o importancia do caracteristicas
trabalho trabalho NAO trabalho do trabalho
34 | proporciona ter proporciona ter proporcionar (trabalho em si)/ | motivacional
contato com contato com contato com progresso/
pessoas pessoas pessoas crescimento
influentes? influentes? influentes?
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(conclusao)

Q. Funcionais

Q. Disfuncionais

Q. Importancia

Categoria

Classificagao

Como vocé se
sente quando o
trabalho lhe

Como vocé se sente

quando o trabalho
NAO lhe permite

Para vocé, qual a
importancia do
trabalho Ihe

caracteristicas

35 | permite fazer fazer novas permitir fazer do ambiente/ higiénico
novas amizades e |amizades e novas amizades e | relacionamento
conhecer melhor | conhecer os conhecer melhor
os colegas? colegas? os colegas?
Como vocé se Como vocé se sente | Para vocé, qual a "
. ~ X : s politicas e
sente quando ha quando NAO ha importancia da . ~
- b o administragao
flexibilidade para | flexibilidade para flexibilidade para C A
36 s s o da empresa/ higiénico
negociagao de negociagao de negociagao de ;
) . ) relacionamento
dispensas a dispensas a dispensas a .
com a chefia
compensar? compensar? compensar?
Como vocé se R Para vocé, qual a
. Como vocé se sente | . s -
sente quando ha e . importancia da politicas e
- quando NAO ha - - .
flexibilidade de L flexibilidade de administracéo
s flexibilidade de s o
37 | negociagao de o negociagao de da empresa/ higiénico
. negociagao de . ;
horario de _ horario de relacionamento
horario de trabalho, .
trabalho, quando . . | trabalho, quando com a chefia
" quando necessario? .
necessario? necessario?
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando a Como vocé se sente | importancia da
instituicao é quando a instituigdo | instituicdo ser politicas e
38 | transparente na NAO é transparente |transparente na administragao higiénico
divulgacao e na na divulgacdo e na |divulgagéo e na da empresa
tomada de tomada de decisdo? |tomada de
decisdo? decisdo?
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando a Como vocé se sente | importancia da
instituicao quando a instituigao |instituicao
considera a NAO considera a considerar a politicas e
39 | opiniao dos opinido dos opiniao dos administragao higiénico
servidores nos servidores nos servidores nos da empresa
processos de processos de processos de
tomada de tomada de decisdo? |tomada de
decis&o? decis&o?
Como vocé se Para vocé, qual a
sente quando as Como vocé se sente | importancia das
condigdes fisicas | quando as condigdes fisicas
sao favoraveis a condigdes fisicas serem favoraveis a
realizacdo do NAO séo favoraveis |realizagdo do -
. . condigbes de C oA
40 | trabalho? a realizagéo do trabalho? higiénico

(considere os
espacos fisicos,
limpeza, materiais,
equipamentos,
etc.)

trabalho? (considere
os espagos fisicos,
limpeza, materiais,
equipamentos, etc.)

(considere os
espagcos fisicos,

limpeza, materiais,

equipamentos,
etc.)

trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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A terceira segdo continha questdes relativas a género, idade, tempo de
trabalho na UTFPR, entre outras, que visavam caracterizar a amostra. Nas questdes
de multipla escolha, o agrupamento das alternativas foi pensado de modo a né&o
identificar os respondentes.

Por fim, a segdo quatro foi composta por duas questdes abertas e nao
obrigatorias que indagavam aos respondentes o que, atualmente, gera para eles
satisfacdo e insatisfagdo no trabalho, com vistas a identificar os principais fatores
para cada categoria em relagdo ao seu trabalho atual na UTFPR-GP. Havia, ainda,
uma questdao que buscava medir o nivel de satisfacdo com o trabalho, de forma
geral, utilizando uma escala de satisfacdo de 7 pontos: 1. Muito insatisfeito, 2.
Insatisfeito; 3. Pouco insatisfeito; 4. Neutro/Indiferente; 5. Pouco satisfeito; 6.
Satisfeito; 7. Muito satisfeito.

O questionario foi aplicado por meio de formulario eletrénico, o qual
apresentava inicialmente, no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido constante
no Apéndice A, as informacbes necessarias sobre a pesquisa. O formulario
direcionava o respondente para a primeira secdo do questionario apenas apos ele
manifestar seu consentimento em participar da pesquisa.

Cabe destacar que o instrumento de pesquisa buscou identificar a opiniao
dos respondentes em relacdo aos temas abordados, e em nenhum momento
solicitou informagdes que identificassem os respondentes. Ainda, os dados obtidos
foram tratados de forma agregada e ndo individual. Assim, a pesquisa enquadrou-se
no art. 1°, paragrafo unico, incisos | e V, da Resolugdo n° 510/2016 do Conselho
Nacional de Saude, e, portanto, ndo necessitou de registro e avaliacdo pelo Comité
de Etica em Pesquisa. O questionario completo esta disponivel no Apéndice B.

Para realizagdo da pesquisa com os servidores técnico-administrativos
previamente foi solicitada a autorizagcdo da Diregdo-Geral do Campus Guarapuava
da UTFPR, a qual se mostrou favoravel, conforme Termo de
Concordancia/Autorizagao da Instituicdo disponivel no Apéndice G.

Antes da aplicagao do questionario ao publico da pesquisa foi realizado um
pré-teste com os mestrandos do PROFIAP/UTFPR, conforme solicitado pela banca
de qualificacdo. A partir da analise das respostas e das sugestdes fornecidas, foram
realizados alguns ajustes no instrumento, e entdo o questionario foi aplicado ao

publico-alvo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A presente segao contempla os resultados obtidos apds a aplicagdo do
questionario e analise dos dados, bem como as discussodes pertinentes ao tema, de
forma a atingir os objetivos da pesquisa. Esta estruturada nos seguintes topicos: i)
perfil demografico da amostra; ii) perfil de necessidades adquiridas; e, iii) fatores

motivacionais.

4.1 PERFIL DEMOGRAFICO DA AMOSTRA

A andlise dos dados demograficos permitiu identificar que 54,8% dos
participantes da pesquisa sdo do género feminino, e 45,2% do género masculino.
Em relacado a idade, a faixa etaria predominante é a de 28 a 37 anos, representando
54,8% dos respondentes, ou seja, 23 servidores. Quanto ao tempo de trabalho na
instituicdo, a maioria tem de 05 a 07 anos de casa (47,6%), na sequéncia
encontram-se os que estao entre 08 a 10 anos na universidade (31,0%).

Em relagcédo ao cargo ou funcao, foi solicitado aos respondentes indicarem a
opgao que melhor representava a sua situagao nos ultimos 12 meses de trabalho na
instituicdo. 59,6% dos servidores informaram ocupar cargos de nivel médio, 21,4%

cargos de nivel superior, e 19,0% ocupavam cargos de chefia.

Embora a maior parte dos servidores ocupe cargos de nivel médio, todos
eles possuem no minimo graduacgao, sendo predominante os especialistas (47,7%),
seguidos de mestres ou doutores (33,3%). Ou seja, a grande maioria dos servidores
possui pés-graduacgao (/ato e/ou stricto sensu), o que pode evidenciar uma tendéncia
ao perfil de realizagdo. A Tabela 2 resume as caracteristicas demograficas dos

participantes da pesquisa.

Tabela 2 - Perfil demografico da amostra

(continua)

Variavel Descrigao Freq. Absoluta Freq. Relativa
Género Feminino 23 54,8%
Masculino 19 45,2%
Idade 28 a 32 11 26,2%
33a37 12 28,6%
38a42 13 31,0%
43 ou mais 5 11,9%

nao resp. 1 2,3%
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Tabela 2 - Perfil demografico da amostra
(conclusao)

Variavel Descrigao Freq. Absoluta Freq. Relativa
Cargo/Fungéo Assistente emn?gg?(i)r;istragéo (nivel 20 47.7%
Outro cargo de nivel médio 5 11,9%
Cargo de nivel superior 9 21,4%
Titular de cargo de chefia 8 19,0%
Tempo de 11 anos ou mais 5 11,9%
trabalho na de 08 a 10 anos 13 31,0%
instituicao de 05 a 07 anos 20 47,6%
até 05 anos 3 7,1%
néo respondeu 1 2,4%
Formacgéao Graduacéo. 8 19,0%
Especializagao. 20 47,7%
Mestrado ou Doutorado. 14 33,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

4.2 PERFIL DE NECESSIDADES ADQUIRIDAS

Para analisar o perfil de necessidades dos servidores, foi utilizada a légica
sugerida no estudo de Heckert et al. (2000), assim, inicialmente as respostas foram
agrupadas de acordo com a categoria de cada pergunta (realizacdo, afiliacdo ou
poder) e na sequéncia foi calculada a média aritmética de cada categoria para cada
respondente.

Quando a média de determinado grupo figurou abaixo de 3, considerou-se
que aquele tipo de necessidade era baixo para tal individuo. Para as médias de 3 a
3,9 pontos, considerou-se que tal necessidade era moderada, e para medias que
ficaram entre 4 e 5 pontos, considerou-se que existe nivel alto da respectiva

necessidade naquele individuo.

Assim, primeiramente foi possivel identificar 6 classificagdes distintas de
perfis, que foram categorizadas utilizando as letras iniciais de cada tipo de
necessidade (poder; realizagdo; afiliagdo). A letra maiuscula representa que tal
necessidade é alta (média entre 4 e 5), a letra minuscula representa que a
necessidade € moderada (média entre 3 e 3,9), e a inexisténcia da letra significa que
a necessidade é baixa (média abaixo de 3). Esta classificacdo inicial esta

evidenciada na Tabela 3 .
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Tabela 3 - Classificagao inicial dos perfis motivacionais

Perfis Identificados Freq. Absoluta Freq. Relativa
pRA 11 26,1%
pRa 1 2,4%
RA 22 52,4%
Ra 6 14,3%
rA 1 2,4%
ra 1 2,4%

Legenda: pRA — poder moderado, realizagédo alta, afiliagdo alta; pRa — poder moderado, realizagdo
alta, afiliagdo moderada; RA — poder baixo, realizagao alta, afiliacdo alta; Ra — poder baixo, realizacao
alta, afiliacdo moderada; rA — poder baixo, realizagdo moderada, afiliagdo alta; ra — poder baixo,
realizagdo moderada, afiliacdo moderada.

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Percebe-se que todos os servidores possuem as necessidades de
realizacao e afiliacdo de forma moderada a alta, sendo que a necessidade alta de
afiliacado (A) aparece em 34 servidores, ou seja, em 80,9% dos casos, enquanto que
a necessidade alta de realizagao (R) € presente em 40 dos 42 servidores, ou seja,
em 95,2% da amostra. J& a combinacao de tais necessidades, ou seja, perfil com
alta necessidade de realizacdo e alta necessidade de afiliacdo (RA), aparece em
78,6% dos servidores.

Considerando que a principal diferenga observada foi quanto a necessidade
de poder, os perfis foram reclassificados em dois grandes grupos, um deles com os
individuos que apresentaram necessidade de poder moderada (poder = 3 pontos),
denominado PODERmoderado, e o outro com os individuos que apresentaram
necessidade de poder baixa, denominado PODERbaixo (poder < 3 pontos). Tal

reclassificacao é apresentada na Tabela 4.

Tabela 4 - Classificagao final dos perfis motivacionais

Perfis Identificados Reclassificagao Freq. Absoluta Freq. Relativa
PRA PODERmoderado 12 28,6%
pRa
RA
Ra PODERbai g

A aixo 30 71,4%

ra
Legenda: pRA — poder moderado, realizagéo alta, afiliacdo alta; pRa — poder moderado, realizagdo
alta, afiliagdo moderada; RA — poder baixo, realizagao alta, afiliacédo alta; Ra — poder baixo, realizagao
alta, afiliagdo moderada; rA — poder baixo, realizagdo moderada, afiliagdo alta; ra — poder baixo,
realizagdo moderada, afiliagdo moderada; PODERmoderado — grupo com necessidade de poder
moderada, e necessidades de realizagdo e afiliacdo de moderada a alta, PODERbaixo — grupo com
necessidade de poder baixa, e necessidades de realizagao e afiliagdo de moderada a alta

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Embora a classificagao final proposta seja de dois tipos de perfis, observa-se

que a maioria dos servidores possui baixa necessidade de poder, e alta necessidade
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de realizacdo e de afiliagdo, demonstrando uma homogeneidade da populagéo
estudada. A Tabela 5 ilustra tal resultado ao apresentar o valor médio de cada tipo

de necessidade por perfil identificado, e também para a amostra total.

Tabela 5 - Valor médio de cada tipo de necessidade por grupo de servidores

Grupo/Perfil Realizagdo Afiliagao Poder
PODERmoderado 4,583 4,357 3,375

PODERbaixo 4,410 4,167 2,250

Amostra total 4,459 4,221 2,571

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

4.2.1 Relagdes Entre os Perfis de Necessidades e o Perfil Demografico

Realizando o cruzamento dos perfis de necessidades identificados com os
dados demograficos ndo foi possivel identificar grandes diferengas sistémicas, ja
que foram poucos o0s casos em que o grupo PODERmoderado se sobressaiu ao
PODERbaixo, ou vice-versa, em tais comparagoes.

Em relagdo ao género, conforme demonstra a Figura 5, nota-se uma
possivel tendéncia das mulheres ao perfil PODERbaixo, ja que apenas 21,7% delas
apresentam o perfil PODERmoderado, ficando abaixo da média geral de 28,6%,

enquanto 36,8% dos homens apresentam tal perfil.

Figura 5 - Demonstragao do perfil motivacional por género
20 90,0%
18
16
14
12

80,0%

63,2%

60,0%

50,0%

40,0%
36,8%

30,0%

,7%
20,0%

10,0%
5 7

[T S A -]

0,0%
Feminino Masculino

mmm PODERbaixo PODERmoderado e PODERbaixo PODERmoderado

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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No tocante a idade, o grupo que é majoritariamente composto por servidores
do perfil PODERmoderado é o dos respondentes com 43 anos ou mais, onde 60%
dos individuos possuem tal perfil. Contudo, este grupo corresponde a apenas 11,9%
do total da amostra. Nos outros grupos de faixas etarias é possivel perceber um
padrédo de aproximadamente 25% do perfil PODERmoderado, e 75% do perfil
PODERbaixo. Tais dados sao exibidos na Figura 6.

Figura 6 - Demonstracao do perfil motivacional por faixa etaria

12 120%
100%

10 100%

8 3% l75% I7% 80%
60%
6 60%
4 40% 40%
2 7% 5% % 20%
3 3 3 I 3 0
0 0% 0%
28a32 33a37 38a42 43 ou mais ndo resp.
mmm PODERbaixo PODERmoderado PODERbaixo PODERmoderado

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Analisando as informacodes referentes ao tempo de trabalho, nao foi possivel
identificar uma tendéncia padréo. Quanto a formagao, 100% dos servidores cuja
maior titulagdo € a graduacao possuem o perfil PODERbaixo, e a maior incidéncia
de pessoas com perfil PODERmoderado é no grupo de servidores cuja maior
titulacdo é a pdés graduacado em nivel de mestrado ou doutorado. Mesmo assim, em
todos os grupos a predominancia € do perfil PODERbaixo, conforme ilustrado na

Figura 7.
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Figura 7 - Demonstragao do perfil motivacional por nivel de formagao (maior titulagao)
120%

100%
100%
80% 70%
57%
60%
43%
40% 30%
20%
0%
0%
PODERbaixo PODERmoderado

m Graduacdo  mEspecializacdo  m Mestrado ou Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Em relagcéo ao cargo/fungéo, o menor indice de perfil com PODERmoderado
€ dos titulares de cargo de chefia, com apenas 25%. Porém, em todos os
cargos/fungdes o percentual do perfil PODERbaixo foi significativamente maior,

conforme observa-se na Figura 8.

Figura 8 - Demonstrag¢ao do perfil motivacional por cargo/fun¢ao

80% 72% 75%
70% 67%
60%
50%
40% 33%
30% 28% 25%
20%
10%

0%

PODERbaixo PODERmoderado

m Cargos de nivel médio  m Cargos de nivel superior m Titular de cargo de chefia

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Andersen (2018) investigou o perfil motivacional de gerentes e concluiu que
a necessidade de poder era mais forte nos gestores da iniciativa privada, ao passo

gue nos gestores do setor publico se sobressaia a necessidade de realizagao.
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O resultado apresentado na presente pesquisa evidencia que um perfil com
necessidade de realizagao predominante a necessidade de poder pode ser um
padrao tipico do servidor publico, independentemente de ocupar ou n&o cargo

gerencial.

4.2.2 Consideragdes Sobre os Perfis de Necessidades

Os resultados obtidos permitiram a identificagcdo de dois tipos de perfis de
necessidades. Contudo, houve uma homogeneidade em relagdo a amostra geral,
que apresentou perfil com alta necessidade de realizagdo e de afiliagdo, e baixa
necessidade de poder. Algumas consideragdes sobre cada tipo de necessidade sao

apresentadas a seguir.

4.2.2.1 Necessidade de realizagao

Trabalhadores com necessidade de realizacdo elevada apresentam uma
produtividade maior quando alocados em trabalhos estimulantes, satisfatorios,
desafiadores e complexos, e os funcionarios com baixa necessidade de realizagao
apresentam melhor desempenho quando estdo em condigdes de estabilidade,
seguranga e previsibilidade (SANTOS; LAQUILA; DALFIOR, 2013), o que € mais
tipico do servico publico, evidenciando, assim, uma possivel insatisfagdo dos
servidores investigados.

Contudo, cabe destacar que o servigo publico vem sofrendo constantes
alteragdes, principalmente em relagdo a legislagdes, sistemas e procedimentos, o
que pode torna-lo mais atrativo para pessoas com alta necessidade de realizagao.
Outro ponto de importancia é a forma de ingresso no servigo publico, que se da por
meio de concursos geralmente muito concorridos, evidenciando uma dinamica de
competitividade e a necessidade de os candidatos darem o seu melhor para
conseguirem a aprovagao.

Pérez-Ramos (1990) defende que altos niveis de necessidade de realizagao
geralmente correspondem ao sucesso gerencial, porém, Robbins e Coulter (2014)
apresentam um contraponto ao afirmar que individuos realizadores nao sao

necessariamente bons gestores. Segundo os autores, eles tendem a focar nas suas



60

préprias realizagdes ao invés de focar em auxiliar os demais a atingirem os seus

objetivos, que é o que um bom gestor deve fazer.

4.2.2.2 Necessidade de afiliacao

No ambito do trabalho, individuos que possuem alta motivacdo pela
necessidade de afiliagdo normalmente desempenham um bom papel em fungdes de
mediacao de conflitos e também na area comercial, onde uma importante tarefa é
cultivar as relagdes de longo prazo. Entretanto, ndo sao tao eficazes para trabalhar
em atividades como a alocag¢ao de recursos escassos e na tomada de decisbdes que
podem gerar conflitos. Em relacdo a essa ultima atribuicdo, € desejavel que seja
assumida por pessoas com necessidade de afiliagdo relativamente baixa, para que
suas acgdes ndo sofram interferéncia de uma necessidade pessoal de aprovagao
(MCSHANE; GLINOW, 2014).

Assim, uma predominante necessidade de afiliacdo pode apresentar
aspectos positivos e negativos no contexto estudado. Uma vez que servidores
publicos possuem estabilidade, e geralmente convivem com os mesmos colegas de
trabalho por um longo periodo de tempo, possivelmente até o fim de suas carreiras,
a necessidade de afiliagcdo pode contribuir para um melhor convivio e um clima
organizacional mais amigavel e cooperativo. Em contraponto, esses
relacionamentos pessoais mais proximos podem prejudicar um dos principios
basicos da administracdo publica, que é a supremacia do interesse publico sobre o
privado.

Em relacdo as atribuicdes gerenciais, Cornachione Junior et al. (2015)
ressaltam o posicionamento de McClelland de que uma necessidade de afiliacao
mais elevada pode ser um empecilho a objetividade que se espera de um gestor, ja
que ele pode ser levado a tomar decisbes que aumentem a sua popularidade, ao

invés de convergir com 0s objetivos organizacionais.

4.2.2.3 Necessidade de poder

A necessidade motivacional de poder (assim como a de afiliagado) nao foi tdo

profundamente investigada como a necessidade de realizagcdo (ROBBINS;
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COULTER, 2014), mas os estudos de McClelland e colaboradores oferecem um
forte apoio a visdo de que lideres eficazes tém grande necessidade de poder, pois
acreditam que € por meio do poder e da influéncia que as coisas acontecem nas
organizagbes (CLARK; CLARK, 1990, apud ANDERSEN, 2018). Robbins e Coulter
(2014) corroboram ao afirmar que individuos com grande necessidade de poder e
baixa necessidade de afiliacao tendem a ser melhores gestores.

O estudo de Andersen (2018), ja citado acima, investigou o perfil
motivacional de gerentes, e comprovou que a predominancia da necessidade de
poder ocorre apenas nos gerentes da iniciativa privada, ao passo que nos da
iniciativa publica se sobressai a necessidade de realizagdo, o que converge com 0s
resultados da presente pesquisa.

Outro ponto interessante em relagdo a tal necessidade é que McClelland
constatou a existéncia de duas categorias de poder. A primeira, denominada poder
individual ou poder pessoal, refere-se ao uso do poder para a promogao de
interesses pessoais, e pode ser vista como algo desfavoravel. A segunda, chamada
de poder social ou institucional, utiliza o poder como uma forma de auxiliar outras
pessoas e para alcangar os objetivos institucionais (MCSHANE; GLINOW, 2014;
CORNACHIONE JR. et al., 2015).

4.3 FATORES MOTIVACIONAIS

Os fatores motivacionais elencados na pesquisa foram categorizados em
atrativos, obrigatorios, unidimensionais, neutros, reversos ou questionaveis
conforme Modelo de Kano, o qual também permitiu obter os coeficientes de
satisfacdo, de insatisfacdo e nivel de importancia autodeclarado de cada fator,
possibilitando identificar os fatores motivacionais mais relevantes para o publico
investigado. Os resultados foram analisados separadamente para cada grupo de
perfil de necessidades, e posteriormente foram comparados a fim de demonstrar as
semelhangas e as caracteristicas especificas entre eles. Os dados obtidos sao

apresentados a seguir.
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4.3.1 Fatores Atrativos

Os fatores atrativos sédo os que tém maior influéncia no nivel de satisfagao.
Se tiver um alto grau de desempenho acarretara uma satisfagdo significativamente
elevada, contudo, se nao for atendido ou nao estiver presente, ndao vai gerar
insatisfacdo. Dessa forma, correspondem aos fatores motivacionais da Teoria de
Herzberg. Os fatores ou atributos considerados atrativos geralmente sé&o
inesperados, e por isso se destacam quanto ao nivel de satisfacao.

Conforme Tabela 6, o grupo de perfil PODERmoderado apresentou oito
fatores classificados como atrativos, com destaque para a possibilidade de
influenciar os colegas na realizagdo de atividades, caracteristica tipica da

necessidade de poder.

Tabela 6 - Fatores classificados como Atrativos para o perfil PODERmoderado

Fatores % classificatorio

3. poder influenciar os colegas na realizagédo de atividades 58%
35. o trabalho lhe permitir fazer novas amizades e conhecer melhor os colegas 50%
6. ashati\l/idades desenvolvidas serem compativeis com a area da sua formagéao 42%
académica

7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel 42%
14. ser valorizado por sua capacidade de promover mudangas 42%
30. sua chefia manter as prioridades de trabalho 42%
33. o trabalho proporcionar novos aprendizados e/ou realizagées 42%
31. as prioridades de trabalho estarem alinhadas as metas 33%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Ja o grupo de perfil PODERbaixo teve apenas dois fatores considerados
atrativos, os quais estdo evidenciados na Tabela 7. O fator referente a propiciagao
de novos aprendizados e realizagbes foi comum aos dois grupos, e pode ser

relacionado a necessidade de realizagao, que € alta em ambos.

Tabela 7 - Fatores classificados como Atrativos para o perfil PODERbaixo

Fatores % classificatorio
4. realizar as atividades de trabalho de forma independente e com autonomia 43%
33. o trabalho proporcionar novos aprendizados e/ou realiza¢ées 40%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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4.3.2 Fatores Obrigatorios

Os fatores obrigatorios equivalem aos higiénicos da Teoria dos Dois Fatores,
ou seja, quando ausentes provocam uma grande insatisfagdo, mas ndo sdo capazes
de gerar satisfagado quando presentes. Seguindo a metodologia do Modelo de Kano,
nao houve qualquer fator classificado como higiénico em nenhum dos grupos de

perfis.

4 3.3 Fatores Unidimensionais

Os fatores unidimensionais sao aqueles que podem atuar tanto como
motivadores e geradores de satisfagcdo, quanto como desmotivadores e geradores
de insatisfacao, a depender se estdo presentes ou ausentes, respectivamente.

Em ambos os grupos tal categoria foi a que obteve o maior numero de
fatores com percentual classificatério minimo de 50%. Os dois principais fatores
unidimensionais do grupo com PODERmoderado, conforme evidenciado na Tabela
8, relacionam-se a transparéncia institucional no processo de tomada de decisao e a

necessidade de condigdes fisicas favoraveis a realizagao do trabalho.

Tabela 8 - Fatores classificados como Unidimensionais para o perfil PODERmoderado

Fatores % classificatério

38. a instituicao ser transparente na divulgagao e na tomada de deciséo 75%
40. as cor]d_ig:c”)es -fisicas serem fa_voréve_is a realizagéo do trabalho (considere os 75%
espacos fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.)

5. o trabalho néo atrapalhar a sua vida pessoal 67%
18. os servigos prestados pela instituigdo serem divulgados para a sociedade 67%
37. flexibilidade de negociagéo de horario de trabalho, quando necessario 67%
16. ter orgulho da instituicao na qual trabalha 58%
17. seu trabalho como servidor publico ser reconhecido 58%
36. flexibilidade para negociacéo de dispensas a compensar 58%
39.a iqstjtuigéo considerar a opinido dos servidores nos processos de tomada 58%
de decisao

11. a distribuicdo de atividades ser realizada de forma balanceada entre os 50%
servidores

15. ter orgulho do seu trabalho 50%
32. os prazos serem factiveis com as metas/atividades estabelecidas 50%
22. sua chefia dar feedbacks 42%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Para os servidores com perfil PODERbaixo mais da metade dos fatores
foram classificados como unidimensionais. A transparéncia no processo decisorio
também foi destaque para este grupo, em conjunto com o equilibrio na distribuigdo
de tarefas, ambos atras apenas do fator relacionado a importancia de o trabalho nao

atrapalhar a vida pessoal.

Tabela 9 - Fatores classificados como Unidimensionais para o perfil PODERbaixo

Fatores % classificatorio

5. o trabalho néo atrapalhar a sua vida pessoal 77%
11. a distribuicdo de atividades ser realizada de forma balanceada entre os 73%
servidores

38. a instituicao ser transparente na divulgacao e na tomada de decisédo 73%
7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel 67%
15. ter orgulho do seu trabalho 63%
17. seu trabalho como servidor publico ser reconhecido 63%
37. flexibilidade de negociagéo de horario de trabalho, quando necessario 60%
16. ter orgulho da instituicdo na qual trabalha 57%
13. ser valorizado por apresentar desempenho acima do esperado 53%
27. sua’clhefia prestar apoio na realizagdo das suas atividades, quando 53%
necessario

39.a iqstﬂituigéo considerar a opinido dos servidores nos processos de tomada 53%
de decisao

40. as cor]d_igées .fl’sicas serem fa_voréve_is a realizagao do trabalho (considere os 539%
espacos fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.)

12. ser valorizado pela sua prontiddo em ajudar as pessoas 50%
18. os servicos prestados pela instituicdo serem divulgados para a sociedade 50%
31. as prioridades de trabalho estarem alinhadas as metas 50%
36. flexibilidade para negociacéo de dispensas a compensar 50%
9. 0 ambiente de trabalho ser participativo 47%
32. os prazos serem factiveis com as metas/atividades estabelecidas 47%
23. sua chefia saber dar feedback 40%
30. sua chefia manter as prioridades de trabalho 37%
28. ter metas individuais claras 30%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Somente um dos fatores unidimensionais do grupo PODERmoderado, o qual
trata da oferta de feedback pela chefia, teve classificagdo distinta no grupo
PODERbaixo, onde figurou como neutro, mas com percentual ndo muito significativo
e bem proximo do unidimensional. No grupo PODERmoderado este foi o fator
unidimensional com percentual menos significativo.

Considerando que os fatores unidimensionais causam satisfagcdo quando

presentes e insatisfacdo quando ausentes, cabe destacar que a medida em que nao
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ha movimento no sentido de implementagdo ou aumento do desempenho desses

fatores por meio de ag¢des de gestao, surgira a insatisfagao.

4.3.4 Fatores Reversos

Os fatores reversos sao opostos aos unidimensionais, gerando insatisfagao
quando presentes e satisfacdo quando ausentes. Para os servidores com perfil
PODERmoderado nenhum fator obteve tal categorizagdo, enquanto que no grupo
PODERbaixo houve dois fatores classificados como reversos. O principal deles
relaciona-se a competitividade no ambiente, e embora seja uma caracteristica
geralmente desejavel por pessoas com alta necessidade de realizagcédo, para tal

grupo figura como desmotivador e gerador de insatisfagao.

Tabela 10 - Fatores classificados como Reversos para o perfil PODERbaixo

Fatores % classificatorio
8. o ambiente de trabalho ser competitivo 70%
2. realizar novas atividades no trabalho 53%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

4 .3.5Fatores Neutros

Fatores neutros sao aqueles nao relevantes, pois ndo possuem capacidade
de gerar satisfacdo nem insatisfagdo. E importante conhecer tais fatores para néo
investir esforgcos em acgdes que terao resultados nulos no aumento da motivagao.

Tal categorizacao foi a que obteve o maior numero de fatores no grupo
PODERmoderado. Ter contato com pessoas influentes € uma situagéo almejada por
pessoas com perfil de poder mais elevado, porém, o nivel moderado de tal

necessidade nao foi suficiente para refletir tal resultado.

Tabela 11 - Fatores classificados como Neutros para o perfil PODERmoderado

(continua)

Fatores % classificatoério
24. seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal 75%
25. seu relacionamento com a sua chefia ser mais proximo 58%
34. o trabalho proporcionar contato com pessoas influentes 58%
1. realizar as atividades de trabalho em grupo 50%

4. realizar as atividades de trabalho de forma independente e com autonomia 50%




Tabela 11 - Fatores classificados como Neutros para o perfil PODERmoderado
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(conclusao)

Fatores % classificatorio

19. sua chefia perguntar sobre o ambiente de trabalho 50%
20. sua chefia realizar mais reunides individuais com os servidores 50%
26. sua chefia negociar os prazos das suas atividades 50%
2. realizar novas atividades no trabalho 42%
8. 0 ambiente de trabalho ser competitivo 42%
10. o ambiente de trabalho ser hierarquico 42%
21. sua chefia realizar mais reunides em grupo com os servidores 42%
27. sua'c.hefia prestar apoio na realizagao das suas atividades, quando 42%
necessario

29. ter metas setoriais 42%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Houve dez fatores neutros comuns aos dois perfis de servidores, sendo que

sete deles estao ligados ao relacionamento com a chefia. Os fatores neutros para os

servidores com perfil PODERbaixo constam na Tabela 12.

Tabela 12 - Fatores classificados como Neutros para o perfil PODERbaixo

Fatores % classificatoério
34. o trabalho proporcionar contato com pessoas influentes 87%
20. sua chefia realizar mais reunides individuais com os servidores 77%
3. poder influenciar os colegas na realizagéo de atividades 73%
1. realizar as atividades de trabalho em grupo 70%
25. seu relacionamento com a sua chefia ser mais proximo 60%
10. o ambiente de trabalho ser hierarquico 57%
24. seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal 50%
29. ter metas setoriais 47%
35. o trabalho lhe permitir fazer novas amizades e conhecer melhor os colegas 47%
21. sua chefia realizar mais reunides em grupo com os servidores 43%
14. ser valorizado por sua capacidade de promover mudangas 40%
19. sua chefia perguntar sobre o ambiente de trabalho 40%
22. sua chefia dar feedbacks 40%
26. sua chefia negociar os prazos das suas atividades 33%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Embora os dois grupos possuam alta necessidade de afiliacdo e de

realizacao, fatores caracteristicos desses perfis, como relacionamento mais préximo,

trabalho em grupo, autonomia e competitividade, figuraram como neutros.
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4 3.6 Fatores Questionaveis

S&o considerados questionaveis os fatores cuja analise demonstra que a
pergunta foi formulada incorretamente, que o respondente ndo entendeu a pergunta,
ou que a resposta foi inconsistente. Nao houve qualquer fator classificado como

questionavel em nenhum dos grupos de perfis de necessidades.

4.3.7 Fatores com Classificagdo Combinatodria

Por fim, alguns fatores apresentaram classificagdo combinatdria, ou seja,
houve empate entre duas categorias. No grupo PODERmoderado quatro fatores
apresentaram a combinacéao atrativo/unidimensional, o que indica que a presenga ou
o aumento de tais fatores sera benéfico para a motivacdo dos servidores com esse

perfil, porém, a auséncia tera efeito dividido entre desmotivador e neutro.

Tabela 13 - Fatores com classificagdo combinatéria Atrativo/Unidimensional para o perfil
PODERmoderado

Fatores % classificatorio
9. o ambiente de trabalho ser participativo 50%
12. ser valorizado pela sua prontiddo em ajudar as pessoas 42%
13. ser valorizado por apresentar desempenho acima do esperado 42%
23. sua chefia saber dar feedback 33%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Outra combinacado do perfil PODERmoderado foi neutro/unidimensional, e
para um unico fator, conforme Tabela 14. Ou seja, para 33% dos servidores deste
grupo ter metas individuais claras ndo interfere positiva ou negativamente na
satisfacao, e para outros 33% tal fator interfere em ambos os sentidos, a depender

da presencga ou auséncia.

Tabela 14 - Fatores com classificagdo combinatéria Neutro/Unidimensional para o perfil
PODERmoderado

Fatores % classificatorio

28. ter metas individuais claras 33%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Ja no grupo PODERbaixo a unica combinagao foi atrativo/neutro, e apenas

para o fator ligado a compatibilidade das atividades com a formagao académica, o
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que demonstra que a auséncia dessa caracteristica ndo vai interferir negativamente
na motivagcado para 66% dos técnicos administrativos deste grupo, e a presenca

aumentara significativamente a motivagao de apenas 33% deles.

Tabela 15 - Fatores com classificagdo combinatéria Atrativo/Neutro para o perfil PODERbaixo

Combinagao Atrativo/Neutro — perfil PODERbaixo % classificatorio

6. as atividades desenvolvidas serem compativeis com a area da sua formagao 339
~ . (o]
académica

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

As diferencas de classificacdo dos fatores entre os perfis de necessidades

serado abordadas mais adiante em topico especifico.

4.3.8 Coeficientes de Satisfacao e de Insatisfagcao

O Modelo de Kano também permitiu identificar os Coeficientes de Satisfagcao
e de Insatisfagdo (CS e CI) de cada fator. O Coeficiente de Satisfagdo indica quais
sao os principais fatores que influenciam na satisfacdo dos servidores, e varia de 0 a
1. Ja o Coeficiente de Insatisfacdo apresenta os fatores que mais influenciam na
insatisfacado, e varia de 0 a -1. Quanto mais préximo de 1, maior a influéncia na
satisfacdo e motivagdo, quanto mais préximo de -1, maior a influéncia na
insatisfacdo e desmotivagdo, e quanto mais proximo de 0, menor a sua influéncia
tanto para a satisfagcdo como para a insatisfagcdo. Destaca-se que o sinal negativo é
simbdlico, e serve apenas para enfatizar que se refere a insatisfacao, portanto, em

algumas analises ele foi desconsiderado para facilitar a comparacéo.

Para identificar os principais fatores motivadores foram selecionados aqueles
com coeficiente de satisfagdo minimo de 0,700 em cada grupo de perfil.
Posteriormente foram comparados e listados os fatores comuns a ambos, e os
especificos a cada grupo. Os fatores foram dispostos em ordem de relevancia, e
constam no Quadro 9. Para os fatores comuns foi considerado o valor médio do

coeficiente de satisfagéo entre os grupos.
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Quadro 9 - Fatores com maior potencial de geracao de satisfacao

Fatores comuns aos dois perfis CS médio
37. flexibilidade de negociacao de horario de trabalho, quando necessario 0,833
12. ser valorizado pela sua prontiddo em ajudar as pessoas 0,783
38. a instituigdo ser transparente na divulgagao e na tomada de decisao 0,783
5. o trabalho nao atrapalhar a sua vida pessoal 0,775
7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel 0,775
11. a distribuicdo de atividades ser realizada de forma balanceada entre os servidores 0,775
15. ter orgulho do seu trabalho 0,767
36. flexibilidade para negociacéo de dispensas a compensar 0,742
40. as condi¢des fisicas serem favoraveis a realizacdo do trabalho (considere os 0742
espacos fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.) ’
Fatores singulares ao perfil Fatores singulares ao perfil
PODERmoderado CSPm | popERbaixo CSPb
. 27. sua chefia prestar apoio na
9. o.almbl_ente de trabalho ser 1,000 realizagado das suas atividades, 0,800
participativo -
quando necessario
18. os servigos prestados pela .
instituicao serem divulgados para a 0,917 1?' seu trabalho como servidor 0,767
. publico ser reconhecido
sociedade
13. ser valorizado por apresentar 0833
desempenho acima do esperado ’
14. ser valorizado por sua
capacidade de promover 0,750
mudancas
16. ter orgulho da instituigao na 0.750

qual trabalha

39. a instituigdo considerar a
opiniao dos servidores nos 0,750
processos de tomada de deciséo

Legenda: CS — coeficiente de satisfagdo; Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Do mesmo modo, para encontrar os principais fatores desmotivadores foram
selecionados aqueles com coeficiente de insatisfagao entre -0,700 e -1,000 em cada
grupo de perfil. Sendo comparados na sequéncia, e extraidos os fatores comuns a
ambos os perfis e os especificos a cada um. Os fatores foram dispostos em ordem
de relevancia e constam no Quadro 10. Para os fatores comuns foi considerado o

valor médio do coeficiente de insatisfagao entre os grupos.

Quadro 10 - Fatores com maior potencial de geragao de insatisfacdao

(continua)
Fatores comuns aos dois perfis Cl médio
5. o trabalho nao atrapalhar a sua vida pessoal -0,900
38. a instituigdo ser transparente na divulgagao e na tomada de decisao -0,825
40. as condigdes fisicas serem favoraveis a realizagdo do trabalho (considere os espacos -0,825

fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.)
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Quadro 10 - Fatores com maior potencial de geracgao de insatisfagao
(conclusao)

Fatores singulares ao perfil Fatores singulares ao perfil

PODERmoderado CIPm | popERbaixo Cl Pb
11. a distribuicdo de atividades ser

- - realizada de forma balanceada entre os -0,900
servidores
15. ter orgulho do seu trabalho -0,867
7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel -0,767
16. ter orgulho da instituicdo na qual 0,767
trabalha
32. os prazos serem factiveis com as 0733
metas/atividades estabelecidas ’
39. a instituicao considerar a opinido dos
servidores nos processos de tomada de -0,733
decisao
31. as prioridades de trabalho estarem

. . -0,700

alinhadas as metas

Legenda: Cl — coeficiente de insatisfagdo; Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Quanto ao Coeficiente de Satisfagao, foram obtidos nove fatores principais
comuns, seis especificos ao grupo PODERmoderado e apenas dois especificos ao
perfil PODERbaixo. Em relagdo ao Coeficiente de Insatisfagdo, constatou-se trés
fatores principais comuns, sendo eles os unicos do grupo PODERmoderado, ao
passo que o grupo PODERbaixo apresentou mais sete fatores relevantes como
geradores de desmotivagao.

Os fatores referentes ao trabalho nao atrapalhar a vida pessoal, a instituicdo
ser transparente na divulgacdo e na tomada de decisdo, e as condigbes fisicas
serem favoraveis a realizagcado do trabalho figuraram como comuns nos dois indices,
contudo, com valores um pouco mais significativos no coeficiente de insatisfacao,
demonstrando que o potencial de gerar insatisfagdo, quando ausentes, € um pouco
superior ao de gerar satisfacdo quando presentes.

Quanto as especificidades de cada grupo, o ambiente de trabalho ser
participativo € um fator de destaque para o perfil PODERmoderado, pois atingiu o
valor maximo de 1 no coeficiente de satisfagdo. Ja no grupo PODERbaixo, destaca-
se a questdo da distribuicdo balanceada de atividades entre os servidores, com o
valor de -0,9 no coeficiente de insatisfacdo, embora também tenha figurado entre os
principais fatores comuns geradores de satisfagao.

Também se investigou os fatores menos influentes na motivacdo e

desmotivacdo conforme coeficientes de satisfacdo e insatisfacdo. Foram
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considerados como principais fatores motivadores neutros aqueles cujo valor do

coeficiente de satisfagao figurou de 0,300 a 0.

Quadro 11 - Fatores com menor potencial de geracéo de satisfacao

Fatores comuns aos dois perfis CS médio
24. seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal 0,056
Fatores singulares ao perfil Fatores singulares ao perfil
PODERmoderado CS Pm | popERbaixo CS Pb
25. seu relacpnan)entO comasua 0,250 | 2. realizar novas atividades no trabalho 0,000
chefia ser mais préoximo
8. 0 ambiente de trabalho ser competitivo 0,000
34. o trabalho proporcionar contato com
. 0,037
pessoas influentes
20. sua chefia realizar mais reunides
RN X 0,138
individuais com os servidores
3. poder influenciar os colegas na
o o 0,179
realizacao de atividades
1. realizar as atividades de trabalho em 0192
grupo ’
1Q. 0 am_blente de trabalho ser 0,240
hierarquico

Legenda: CS — coeficiente de satisfagdo; Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

De forma analoga, foram considerados como principais fatores
desmotivadores neutros aqueles que apresentaram valor do coeficiente de

insatisfacao entre -0,300 e 0, conforme demonstrado a seguir.

Quadro 12 - Fatores com menor potencial de geracéo de insatisfacdo

Fatores comuns aos dois perfis Cl médio
34. o trabalho proporcionar contato com pessoas influentes -0,019
3. poder influenciar os colegas na realizacao de atividades -0,060
1. realizar as atividades de trabalho em grupo -0,065
24. seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal -0,078
2. realizar novas atividades no trabalho -0,121
8. 0 ambiente de trabalho ser competitivo -0,125
20. sua chefia realizar mais reunides individuais com os servidores -0,171
25. seu relacionamento com a sua chefia ser mais préximo -0,177
10. o ambiente de trabalho ser hierarquico -0,200
4. realizar as atividades de trabalho de forma independente e com autonomia -0,225
N e |
6. as atividades desenvolvidas serem 35. o trabalho lhe permitir fazer novas
compativeis com a area da sua -0,182 | amizades e conhecer melhor os -0,200
formacao académica colegas

19. sua chefia perguntar sobre o
ambiente de trabalho

29. ter metas setoriais -0,250

-0,250

Legenda: Cl — coeficiente de insatisfagdo; Pm — perfil PODERmoderado,; Pb — perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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O unico fator destacado como neutro nos dois grupos e nos dois coeficientes
foi o que trata do relacionamento mais formal com a chefia.

Todos os fatores que figuraram como neutros no coeficiente de satisfagcao do
grupo PODERbaixo também constam como fatores neutros comuns aos dois grupos
em relacdo ao coeficiente de insatisfagdo, indicando que como geradores de
insatisfacdo a neutralidade é comum, mas como geradores de satisfacdo a
neutralidade é mais forte no grupo PODERbaixo.

Quanto aos fatores 2 e 8, vale lembrar que ambos foram classificados como
reversos no grupo PODERbaixo, categoria que nao € considerada no calculo dos
coeficientes de satisfacdo e insatisfacdo, e, assim, a sua neutralidade é
questionavel.

Embora existam algumas diferencas, destaca-se que estes sdo apenas os
fatores com valores mais significativos, e elas podem ser mais sutis se ampliado o
valor de corte dos indicadores. As principais diferencas serdo evidenciadas mais
adiante em topico especifico.

Por fim, foram confrontados os valores dos coeficientes de satisfacdo e de
insatisfacdo de cada fator em cada grupo de perfil, buscando fatores que pudessem
ser considerados relevantes para satisfacao e irrelevantes para insatisfagao, ou seja,
que tivessem relagdo com fatores motivacionais da Teoria de Herzberg, ou fatores
relevantes para a insatisfacdo e irrelevantes para a satisfacdo, relacionados,
portanto, aos fatores higiénicos da mesma teoria. Tal perspectiva visa ampliar a
andlise de tais correlagbes, nao restringindo-a apenas a classificagao final dos
fatores em atrativos ou obrigatérios.

Utilizando os mesmos valores de corte que serviram para definir os
principais fatores em CS e CI (de 0,700 a 1, e de 0,300 a 0 — o sinal negativo foi
desconsiderado), ndo se obteve nenhum resultado. Assim, ampliou-se a margem de
busca.

Para identificar possiveis fatores motivacionais, aplicou-se valor minimo de
0,600 para os coeficientes de satisfacdo e maximo de 0,400 para os de insatisfacao,
0 que resultou em trés fatores no grupo de perfil PODERmoderado, e apenas um
fator no grupo PODERbaixo, sendo este comum a ambos.
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Quadro 13 - Possiveis fatores motivacionais conforme valores dos coeficientes de satisfagdao
e de insatisfacédo

Perfil Fatores CS Cl

6. as atividades desenvolvidas serem compativeis com a area

= . 0,636 0,182
da sua formagao académica
PODERmoderado 33. 0 trapalho proporcionar novos aprendizados e/ou 0,667 0,333
realizacoes
35. o trabalho Ihe permitir fazer novas amizades e conhecer 0,667 0,333
melhor os colegas
PODERbaixo 33. o trabalho proporcionar novos aprendizados e/ou 0,667 0,333

realizagoes

Lengenda: CS — coeficiente de satisfagdo; Cl — coeficiente de insatisfagdo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Para identificar possiveis fatores higiénicos aplicou-se valor minimo de 0,600
para os coeficientes de insatisfacdo e maximo de 0,400 para os de satisfacao, e

nenhum fator em ambos os tipos de perfis atendeu tais requisitos.

4.3.9Nivel de Importancia Autodeclarado

O questionario baseado no Modelo de Kano também permite que os
respondentes declarem sua percep¢cao quanto ao nivel de importancia pessoal
atribuido a cada fator. Para tanto utilizou-se a seguinte escala: 1. Sem importancia;
2. Um pouco importante; 3. Moderadamente importante; 4. Importante; 5. Muito
importante.

Realizando a média ponderada das respostas, observou-se que a maior
parte dos fatores em ambos os grupos obteve média ponderada acima de 4, assim,
para estabelecer os mais relevantes foi realizada a classificagdo decrescente de
fatores por grupo, e considerados os dez primeiros de cada, bem como os demais
que ficaram empatados na ultima colocacdo. Para determinar os fatores menos
relevantes foram considerados aqueles com pontuacgao abaixo de 3. As informagdes
foram confrontadas entre os tipos de perfis e compiladas no Quadro 14, que

apresenta os fatores comuns e as especificidades de cada grupo.



74

Quadro 14 - Principais fatores conforme Nivel de Importancia Autodeclarado

Fatores comuns aos dois perfis NI médio
5. o trabalho nao atrapalhar a sua vida pessoal 4,708
40. as condigdes fisicas serem favoraveis a realizagdo do trabalho (considere os espagos 4667
fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.) ’
38. a instituicado ser transparente na divulgagéo e na tomada de decisédo 4,625
11. a distribuicdo de atividades ser realizada de forma balanceada entre os servidores 4,608
18. os servigos prestados pela instituicdo serem divulgados para a sociedade 4,583
7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel 4,542
17. seu trabalho como servidor publico ser reconhecido 4,417
32. os prazos serem factiveis com as metas/atividades estabelecidas 4,375
8. 0 ambiente de trabalho ser competitivo 2,075
24. seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal 2,108
34. o trabalho proporcionar contato com pessoas influentes 2,200
Fatores singulares ao perfil Fatores singulares ao perfil
PODERmoderado NI Pm | popERbaixo NI Pb
9. o_ambl_ente de trabalho ser 4,667 | 15. ter orgulho do seu trabalho 4,367
participativo
T 27. sua chefia prestar apoio na

16. ter orgulho da institui¢o na qual 4,583 |realizacao das suas atividades, 4,367
trabalha .

guando necessario

37. flexibilidade de negociagao de
23. sua chefia saber dar feedback 4,500 | horario de trabalho, quando 4,367

necessario
22. sua chefia dar feedbacks 4,417

3. poder influenciar os colegas na
- - o - 2,033

realizagao de atividades

20. sua chefia realizar mais reunides

AR . 2,833

individuais com os servidores

25. seu relacionamento com a sua

. : e 2,867
chefia ser mais proximo
10. o ambiente de trabalho ser 2 967

hierarquico

Legenda: NI — nivel de importancia autodeclarado; Pm — perfil PODERmoderado; Pb — peffil
PODERDbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

4.3.10 Principais Diferencas Entre os Perfis de Necessidades

O presente tépico apresenta as principais diferengcas encontradas entre os

grupos de perfis de necessidades constatados na pesquisa, tanto na categorizacao

dos fatores, quanto nos coeficientes de satisfacao,

importancia.

insatisfagdo e nivel de
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4.3.10.1 Diferengas quanto a classificagao dos fatores

Realizando a comparacdo da classificacdo de todos os fatores entre os
grupos foram identificadas algumas diferengas. As principais delas s&o

apresentadas a seguir.

Quadro 15 - Principais Diferengas das Classificagdes por Perfis

Fatores Classificagcao Classificacao
PODERmoderado PODERbaixo

2. realizar novas atividades no trabalho NEUTRO REVERSO

8. o ambiente de trabalho ser competitivo NEUTRO REVERSO

2?. sua chefia prestar apoio na realizagdo das suas NEUTRO UNIDIMENSIONAL

atividades, quando necessario

7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel ATRATIVO UNIDIMENSIONAL

30. sua chefia manter as prioridades de trabalho ATRATIVO UNIDIMENSIONAL

§11ét22 prioridades de trabalho estarem alinhadas as ATRATIVO UNIDIMENSIONAL

35. o trabalho Ihe permitir fazer novas amizades e ATRATIVO NEUTRO

conhecer melhor os colegas

14. ser valorizado por sua capacidade de promover ATRATIVO NEUTRO

mudancas

3._p_oder influenciar os colegas na realizagéo de ATRATIVO NEUTRO

atividades

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Conforme observa-se no Quadro 15, enquanto os fatores referentes a
realizacao de novas atividades no trabalho, competitividade do ambiente, e ter apoio
da chefia na realizagdo de atividades foram classificados como neutros para os
servidores de perfil PODERmoderado, nao influenciando na satisfacédo desse grupo,
os dois primeiros classificaram-se como reversos, e o ultimo como unidimensional no
grupo PODERbaixo, indicando que, para tais servidores, possuem capacidade de
gerar satisfagao e insatisfacao.

Todos os outros seis fatores que apresentaram classificagdes distintas entre
os perfis foram categorizados como atrativos para o perfii PODERmoderado. Trés
deles tiveram classificagdo unidimensional e outros trés classificagdo neutra em
PODERbaixo.

O ambiente ser amigavel, a chefia manter as prioridades, e as prioridades
estarem alinhadas as metas geram satisfagdo em ambos os grupos quando

presentes, mas se ausentes afetam negativamente apenas o grupo de



76

PODERbaixo. Ja a possibilidade de fazer novas amizades e conhecer melhor os

colegas no trabalho, ser valorizado pela capacidade de promover mudangas e poder

influenciar os colegas na realizagdo das atividades sado fatores capazes de

influenciar

somente no aumento da satisfacao,

e apenas para O grupo

PODERmoderado. Sendo, os dois ultimos, os fatores que mais se relacionam com a

necessidade de poder.

classificagdes distintas para cada tipo de perfil.

O Quadro 16 foi desenvolvido para auxiliar na interpretacado dos fatores com

Quadro 16 - Como interpretar fatores com classificagao distinta entre os grupos

(continua)

PERFIL PODERbaixo

atrativo

obrigatério

unidimensional

neutro

reverso

PERFIL PODERmoderado

atrativo

Presente: gera
muita satisfagao
nos dois grupos.

Presente: gera
muita satisfacao
no
PODERmoderado
mas nao gera
satisfagcdo no

Presente: gera
muita satisfacdo
no
PODERmoderado
e também gera

Presente: gera
muita satisfagdo
no
PODERmModerado,
nao interfere na

Presente: gera
muita satisfagdo
no
PODERmoderado,
e gera insatisfagédo

PODERbaixo, satisfagdo no satisfacdo do ,
apenas evita a PODERDbaixo. PODERbaixo. no PODERDbaixo.
insatisfagéo.

Ausente: ndo
gera insatisfagao
nos dois grupos.

Ausente: ndo gera
insatisfagdo no
PODERmModerado,
mas gera muita
insatisfagéo no
PODERbaixo.

Ausente: ndo gera
insatisfagdo no
PODERmModerado,
mas gera
insatisfagdo no
PODERbaixo.

Ausente: ndo gera
insatisfagéo no
PODERmoderado
nem no
PODERbaixo.

Ausente: ndo gera
insatisfagdo no
PODERmoderado,
e gera satisfagéo
no PODERbaixo.

obrigatério

Presente: néo
gera satisfagédo no
PODERmoderado,

apenas evita a
insatisfacdo; gera

muita satisfacao
no PODERbaixo.

Presente: ndo
gera satisfacao,
apenas evita a
insatisfacdao nos
dois grupos.

Presente: ndo
gera satisfagéo no
PODERmoderado,

apenas evita a
insatisfagdo; gera

satisfacdo no

PODERbaixo.

Presente: ndo
gera satisfagéo no
PODERmoderado,

apenas evita a

insatisfagdo; ndo
interfere na
satisfagdo do

PODERbaixo.

Presente: néo
gera satisfagédo no
PODERmModerado,

apenas evita a
insatisfagédo; gera

insatisfagdo no

PODERbaixo.

Ausente: gera
muita insatisfagéo
no
PODERmModerado,
mas nao gera
insatisfagdo no
PODERbaixo.

Ausente: gera
muita
insatisfacdao nos
dois grupos.

Ausente: gera
muita insatisfagéo
no
PODERmModerado,
e também gera
insatisfagdo no
PODERbaixo.

Ausente: gera
muita insatisfagao
no
PODERmModerado,
nao gera
insatisfagdo no
PODERbaixo.

Ausente: gera
muita insatisfagao
no
PODERmModerado,
e gera satisfagdo
no
PODERmoderado.
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Quadro 16 - Como interpretar fatores com classificagao distinta entre os grupos

(conclusao)

PERFIL PODERbaixo

atrativo

PERFIL PODERmoderado

Presente: gera
satisfacdo no

obrigatorio
Presente: gera

satisfagcdo no
PODERmoderado,

unidimensional

Presente: gera

neutro

Presente: gera
satisfacéo no

reverso

Presente: gera
satisfagcdo no

Ausente: gera
satisfacdo no
PODERmoderado,
ndo gera
insatisfagdo no

PODERDbaixo.

Ausente: gera
satisfacdo no
PODERmoderado,
gera muita
insatisfagdo no
PODERbaixo.

Ausente: gera
satisfagdo no
PODERmModerado,
gera insatisfagcao
no PODERbaixo.

Ausente: gera
satisfagdo no
PODERmoderado,
nao gera
insatisfagdo no
sem P.

PODERmoderado, mas nao gera ; = PODERmoderado,
= A : . ~ satisfagcdao nos ~ . PODERmModerado,
P e gera muita muita satisfacao doi e nao interfere na . . ~
5 . ~ A ois grupos. . ~ e gera insatisfagao
2 satisfagdo no no PODERbaixo, satisfagdo do ho PODERbaixo
2 PODERbaixo. apenas evita a PODERDbaixo. :
QE, insatisfacéo.
] Ausente: gera Ausente: gera Ausente: gera Ausente: gera
5 insatisfagcdo no insatisfagdo no Ausente: gera insatisfagdo no insatisfa 'égo no
PODERmoderado, | PODERmoderado, | . y - 9 PODERmoderado, ¢
nd0 era era muita insatisfagdao nos N30 qera PODERmModerado,
. A0 ger _ get ~ dois grupos. . A0 gef gera satisfacdo no
insatisfagdo no insatisfagdo no insatisfagdo no PODERbaixo
PODERDbaixo. PODERbaixo. PODERDbaixo. )
Presente: nao
Presente: ndo interfere na L L
. : = Presente: ndo Presente: ndao
interfere na satisfagéo do ] o= ;
) ~ interfere na Presente: nao interfere na
satisfacdo do PODERmoderado, tisfaco d interf tisfacao d
PODERmoderado ndo gera satisfagdo do interfere na satisfacdo do
. ’ . - PODERmoderado, | satisfagdao dos | PODERmoderado,
G L1 SHEEED 19 gera satisfagdo no dois grupos gera insatisfacdo
° - ~ . !
| EEEER S et PODERbaixo. no PODERbaixo.
= PODERDbaixo. apenas evita a
g insatisfacéo.
Ausente: ndo gera Alijnssearlit;éan%% gr;]((a)ra Ausente: ndo gera Ausente: néo Ausente: ndo gera
insatisfagéo no PODEng derado insatisfagdo no inte rfert.-z na insatisfagdo no
PODERmModerado, . ’ | PODERmoderado, | . N - PODERmModerado,
gera muita . . ~ insatisfagdao dos . =
nem no insatisfagdo no gera insatisfacdo dois grupos e gera satisfagéo
PODERbaixo. ] no PODERbaixo. g ’ no PODERDbaixo.
PODERbaixo.
Presente: gera
Presente: gera insatisfagdo no Presente: gera Presente: gera
insatisfacdo no | PODERmoderado, insatisfagéo o insatisfagdo no Presente: gera
PODEe."?amrggﬁ;ado, sa?iz%gggano PODERmModerado, Pr?éfzﬁ,:tzgggiio, insatisfacdao nos
9¢ ~ ¢ao. gera satisfagdo no . ~ dois grupos.
o satisfagcdo no PODERDbaixo, PODERbaixo satisfagdo do
g PODERDbaixo. apenas evita a : PODERDbaixo.
3 insatisfagéo.
1=

Ausente: gera
satisfagdao nos
dois grupos.

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Além da comparagao da classificagao final dos fatores entre os dois tipos de

perfis, também foi feita a comparagcdo em relagdo aos percentuais obtidos nas
demais categorizagdes. Para identificar as principais diferencas em tal analise, foi
considerada uma variagao minima de 20% entre os perfis, e foram descartados os
fatores cuja classificagao final foi a mesma nos dois grupos.

O principal ponto observado € que a maior ocorréncia de tal variacao foi na

categorizagao “atrativo”, que na grande maioria das vezes apresentou um percentual
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superior no grupo dos individuos que possuem perfii de necessidade de

PODERmModerado, conforme observado na Tabela 16.

Tabela 16 - Principais diferencas entre os perfis na classificagao Atrativo

Fatores % Pm % Pb Variagao

34. o trabalho proporcionar contato com pessoas influentes 42% 0% 42%
3. poder influenciar os colegas na realizacédo de atividades 58% 17% 41%
9. o ambiente de trabalho ser participativo 50% 10% 40%
2. realizar novas atividades no trabalho 33% 0% 33%
13. ser valorizado por apresentar desempenho acima do esperado 42% 10% 32%
7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel 42% 13% 29%
15. ter orgulho do seu trabalho 33% 7% 26%
8. o ambiente de trabalho ser competitivo 25% 0% 25%
30. sua chefia manter as prioridades de trabalho 42% 17% 25%
31. as prioridades de trabalho estarem alinhadas as metas 33% 10% 23%
1. realizar as atividades de trabalho em grupo 33% 13% 20%
29. ter metas setoriais 33% 13% 20%
40. as condigdes fisicas’s.erem _favoréveis a rga_lizagéq do trabalho 0% 20% 20%
(considere os espagos fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.)

27. sua chefia prestar apoio na realizagao das suas atividades, 0% 27% 27%

guando necessario
Legenda: Pm - perfil PODERmoderado; Pb - perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Os doze primeiros fatores possuem atratividade muito baixa para o grupo
PODERbaixo, e os dois ultimos possuem atratividade nula para o grupo
PODERmoderado.

Apenas dois fatores apresentaram diferenciacdo significativa na
classificagdo obrigatério, que foi nula para PODERmoderado em ambos os casos,

conforme evidenciado na Tabela 17.

Tabela 17 - Principais diferencas entre os perfis na classificacdo Obrigatério

Fatores % Pm % Pb Variagao
15. ter orgulho do seu trabalho 0% 23% 23%
39. a instituigdo considerar a opinido dos servidores nos processos de 0% 20% 20%

tomada de decisao

Legenda: Pm - perfil PODERmoderado; Pb - perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Ao contrario das diferengas vislumbradas na classificacdo atrativo, na
unidimensional a maioria dos fatores apresentou percentual mais elevado no perfil
PODERbaixo.
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Tabela 18 - Principais diferencas entre os perfis na classificagdo Unidimensional

Fatores % Pm % Pb Variagao
7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel 33% 67% 34%
31. as prioridades de trabalho estarem alinhadas as metas 17% 50% 33%
ﬁZ.C:::écrir;efia prestar apoio na realizagao das suas atividades, quando 339% 53% 20%
20. sua chefia realizar mais reunides individuais com os servidores 25% 0% 25%

Legenda: Pm - perfil PODERmoderado; Pb - perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

A comparagdo entre as classificagbes “reverso” foi a que trouxe a
diferenciacdo mais significativa. Houve uma variagdo de 53% entre os perfis em
relacdo a competitividade no ambiente de trabalho, sendo fortemente reverso para

os servidores de perfil PODERbaixo.

Tabela 19 - Principais diferencas entre os perfis na classificagcao Reverso

Fatores % Pm % Pb Variagao
8. o ambiente de trabalho ser competitivo 17% 70% 53%
2. realizar novas atividades no trabalho 17% 53% 36%
24. seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal 17% 40% 23%

Legenda: Pm - perfil PODERmoderado; Pb - perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Nao se vislumbrou necessario realizar a comparacao entres os percentuais

de classificacdo neutro.

4.3.10.2 Diferengas quanto aos coeficientes de satisfacio, insatisfacao e nivel de
importancia

Considerando os mesmos valores de referéncia utilizados para a
identificacdo dos principais fatores motivadores e neutros (CS e Cl de 0,700 a 1, e
de 0,300 a 0), buscou-se identificar fatores que figurassem como relevantes em um
grupo e neutros em outro. Diante da nulidade de resultados, os valores de corte
foram ampliados para 0,600 a 1 (mais relevantes) e 0,400 a 0 (menos relevantes), e

mesmo assim apenas um resultado foi encontrado, conforme tabela a seguir.

Tabela 20 - Fatores motivadores em PODERbaixo e neutros em PODERmoderado

Fatores PODERmMmoderado PODERbaixo

27. sua chefia prestar apoio na realizagao das suas atividades, 0333 0.800
quando necessario ’ ’

Fonte: Dados da pesquisa (2021)



80

A mesma investigacao foi feita para o coeficiente de insatisfacdo (Cl acima
de 0,600 em um grupo, e abaixo de 0,400 em outro, e vice-versa), e nao houve
qualquer fator que apresentasse tal diferenciagdo entre os grupos.

Por fim, procurou-se investigar as principais diferengas entre os grupos no
tocante ao nivel de importancia autodeclarado, filtrando os fatores com pontuagao
acima de 4 em PODERmoderado e abaixo de 3 em PODERbaixo, e vice-versa,
porém, ndo houve resultados. Ampliando a margem de busca para fatores com NI
acima de 3,5 em um grupo e abaixo de 2,5 em outro, houve apenas um fator com tal

diferenciacgao.

Tabela 21 - Fatores com importancia alta para PODERmoderado e baixa para PODERbaixo

Fatores PODERmoderado PODERbaixo
3. poder influenciar os colegas na realizagdo de atividades 3,667 2,033
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Tais resultados mostram que a homogeneidade do perfil de necessidades
apresentada pelos servidores técnicos administrativos também refletiu na

classificacao dos fatores motivacionais.

4.3.11 Principais Fatores Motivacionais

A Ultima analise realizada focou em identificar os principais fatores
motivacionais geradores de satisfacao, de insatisfacdo, e também neutros, comuns a
todos os servidores técnico-administrativos, independentemente do perfil.

Embora os perfis de necessidades encontrados também tenham sido
altamente homogéneos, houve uma diferenciacdo em relagcdo a necessidade de
poder. Ainda, um dos perfis € muito superior quantitativamente em relagao ao outro.
Assim, de modo a respeitar as particularidades de cada grupo e evitar o predominio
dos resultados do grupo majoritario, os fatores sempre foram avaliados
separadamente em cada perfil, e apenas depois estabeleciam-se os fatores comuns.

Para chegar aos principais fatores geradores de satisfacdo para a populacao
estudada, ou seja, os que mais motivam, foram selecionados os fatores comuns com
maior potencial de geracédo de satisfagdo (Quadro 9) que também pertencem aos
principais fatores comuns quanto ao Nivel de Importancia Autodeclarado (Quadro

14), mais os fatores que tiveram classificagdo atrativa ou unidimensional comum e
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minima de 50% para cada grupo. Eles sao apresentados na Tabela 22. Para

determinar a ordem de relevancia foi proporcionalizado o valor do nivel de

importancia também de 0 a 1, para corresponder ao valor do coeficiente de

satisfacao, e foi realizada a média entre ambos.

Tabela 22 - Principais fatores motivadores para os técnicos administrativos

Fatores Class. Class. CSs NI Nle Média
Pm Pb médio médio CSm/Nle

37. flexibilidade de negociacéo de horario U U 0,833 4708 0,942 0.888

de trabalho, quando necessario

5. o trabalho nao atrapalhar a sua vida U U 0,775 4608 0,922 0,848

pessoal

3_8. a |pst|tU|gao ser transpgrgnte na U U 0,783 4542 0,908 0,846

divulgagao e na tomada de deciséo

18. os servigos prestados pel_a instituicao U U 0,758 4583 0917 0,838

serem divulgados para a sociedade

7. 0 ambiente de trabalho ser amigavel A U 0,775 4,375 0,875 0,825

15. ter orgulho do seu trabalho U U 0,767 4,417 0,883 0,825

17. seu traba_lho como servidor publico U U 0,717 4625 0,925 0.821

ser reconhecido

11. a distribuicdo de atividades ser

realizada de forma balanceada entre os U U 0,775 4,308 0,862 0,818

servidores

3_6. flexibilidade para negociagéo de U U 0,742 4350 0,870 0.806

dispensas a compensar

39. a instituicdo considerar a opinido dos

servidores nos processos de tomada de U U 0,675 4,667 0,933 0,804

decisao

40. as condigdes fisicas serem favoraveis

a reallzagag 'do trapalho (conS|dere_ 0s U U 0,742 4208 0,842 0792

espacos fisicos, limpeza, materiais,

equipamentos, etc.)

16. ter orgulho da instituicdo na qual U U 0708 4300 0,860 0784

trabalha

Legenda: Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo; CS — coeficiente de satisfagdo; NI —
nivel de importancia; CSm — coeficiente de satisfagdo médio; Nle — nivel de importancia equivalente

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Para chegar aos principais fatores geradores de insatisfagéo, ou seja, os que

mais desmotivam, foram selecionados os fatores comuns com maior potencial de

geragao de insatisfagdo (Quadro 10) que também pertencem aos principais fatores

comuns quanto ao Nivel de Importancia Autodeclarado (Quadro 14), mais os fatores

que tiveram classificagdo obrigatoria ou unidimensional comum e minima de 50%

para cada grupo.
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Fatores Class. Class. (o] NI Nle Média
Pm Pb médio médio Cim/Nle

5. o trabalho nao atrapalhar a sua vida U U 0,900 4708 0,942 0,921

pessoal

40. as condicoes fisicas serem favoraveis a

reallzagaq clio trapalho (conS|dere. 0s U U 0825 4667 0933 0,879

espagcos fisicos, limpeza, materiais,

equipamentos, etc.)

3§. a msptwgao ser transparent_e na U U 0.825 4625 0,925 0.875

divulgacao e na tomada de deciséo

11. a distribuicdo de atividades ser_reallzada U U 0742 4608 0,922 0.832

de forma balanceada entre os servidores

16. ter orgulho da instituigao na qual U U 0717 4375 0,875 0.796

trabalha

18. os servigos prestados pel_a instituicdo U U 0650 4583 0917 0,783

serem divulgados para a sociedade

17. seu tr_abalho como servidor publico ser U U 0667 4417 0,883 0,775

reconhecido

15. ter orgulho do seu trabalho U U 0,683 4,308 0,862 0,773

37. flexibilidade de negociagao de horario U U 0667 4350 0,870 0,768

de trabalho, quando necessario

39. a instituicao considerar a opinido dos

servidores nos processos de tomada de U U 0,658 4,300 0,860 0,759

decisao

36. flexibilidade para negociagao de U U 0,592 4208 0,842 0717

dispensas a compensar

Legenda: Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo; Cl — coeficiente de insatisfagdo; NI

— nivel de importancia; Clm — coeficiente de insatisfagdo médio; Nle — nivel de importancia

equivalente
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Para chegar aos principais fatores que nao interferem na satisfacdo dos

técnicos administrativos, ou seja, que n&o possuem potencial para motivar ou

desmotivar, foram considerados aqueles que pertencem aos fatores comuns com

menor potencial de geragao de satisfacédo ou de insatisfacdo (Quadro 11 e Quadro

12) que também pertengam aos principais fatores comuns com Nivel de Importancia

Autodeclarado abaixo de 3 (Quadro 14), mais os fatores que tiveram classificagao

neutra comum e minima de 50% em cada perfil.

Tabela 24 - Principais fatores neutros para os técnicos administrativos

(continua)

Class. Class. Média CSm/
Fatores Pm Pb CSm Cim NIim Nlem Clm/Nlem
24. seu relacionamento com a N 0056 0078 2108 0422 0,185
sua chefia ser mais formal
34. o ftrabalho proporcionar N 0227 0019 2200 0440 0228
contato com pessoas influentes
8. o ambiente de trabalho ser N R 0.200 0.100 2075 0415 0,238

competitivo
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Tabela 24 - Principais fatores neutros para os técnicos administrativos
(conclusao)

Class. Class. Média CSm/
Fatores Pm Pb CSm Cim NIim Nlem Clm/Nlem
20. sua chefia realizar mais
reunides individuais com os N N 0,296 0,171 2,958 0,592 0,353
servidores
25. seu relacionamento com a N N 0,297 0177 2933 0587 0,354

sua chefia ser mais préximo

1. realizar as atividades de N N 0.278 0,065 3708 0,742 0,361
trabalho em grupo

Legenda: Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo; CS — coeficiente de satisfagdo; Cl —
coeficiente de insatisfacdo; NI — nivel de importancia; CSm — coeficiente de satisfacdo médio; Clm —
coeficiente de insatisfagdo médio; Nim — nivel de importéancia médio; Nlem — nivel de importancia
equivalente médio

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Frisa-se novamente que a neutralidade do fator “o ambiente de trabalho ser
competitivo” pode ser questionada, uma vez que sua classificagdo em um dos
grupos foi reversa, e tal indicador é desconsiderado nas equacgdes dos coeficientes
de satisfacao e de insatisfacao.

Entre os principais fatores motivadores e desmotivadores, apenas um fator
foi diferente, o que trata sobre o ambiente de trabalho ser amigavel, que figurou
apenas como motivador. Deste modo, utilizando os valores finais que serviram para
a ordenacgao dos fatores, o Quadro 17 apresenta quais fatores comuns possuem
maior potencial de gerar satisfacdo, e quais de gerar insatisfacdo. Contudo, as

diferencas sao muito sutis.

Quadro 17 - Fatores de destaque comuns com maior potencial de satisfagao ou de insatisfagdo

Fatores Class. Class. Média | Média
Pm Pb CSINI CI/NI
37. erxn’blllldade de negociagao de horario de trabalho, quando U U 0,888 0,768
2 necessario
= 36. flexibilidade para negociagdo de dispensas a compensar U U 0,806 0,717
6 S ) B R a
e 'S 18. os servicos prestados pela instituicdo serem divulgados U U 0,838 0783
% < | paraa sociedade
2 %5 | 15. ter orgulho do seu trabalho u u 0,825 | 0,773
-% ® 17. seu trabalho como servidor publico ser reconhecido ] U 0,821 0,775
E . . T o~ . . e .
39. a instituigdo considerar a opinido dos servidores nos U U 0.804 0,759
processos de tomada de decisdo
o 40. as condigbes fisicas serem favoraveis a realizagdo do U U 0792 0,879
E ° trabalho
-g 9 | 5. o trabalho n&o atrapalhar a sua vida pessoal U U 0,848 0,921
c ® — = - =
g E 28. _a~|nst|tU|gao ser transparente na divulgagéo e na tomada de U U 0,846 0,875
g ®|decisdo _ .
.§ g t’l)1. a distribuicdo de .at|V|dades ser realizada de forma U U 0818 0,832
= alanceada entre os servidores
= 16. ter orgulho da instituicdo na qual trabalha U U 0,784 0,796

Legenda: Pm — perfil PODERmoderado; Pb — perfil PODERbaixo; CS — coeficiente de satisfagdo; NI — nivel de
importancia; Cl — coeficiente de insatisfagao
Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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4.3.12 Nivel Geral de Satisfacao e Insatisfacdo dos Servidores

O questionario também abordou uma questdo onde os respondentes
deveriam informar seu atual nivel de satisfacdo com o trabalho em uma escala de 1
a 7, na qual 1 equivale a muito insatisfeito e 7 a muito satisfeito. Os resultados séo

apresentados na Tabela 25.

Tabela 25 - Nivel atual de satisfagcdo com o trabalho

Freq. Abs. Freq.Rel. Freq. Abs. Freq.Rel. Freq. Abs. Freq. Rel.

Variavel Pm Pm Pb Pb Geral Geral

1. Muito insatisfeito 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
2. Insatisfeito 1 8,3% 1 3,3% 2 4,8%

3. Pouco insatisfeito 1 8,3% 2 6,7% 3 7,1%
4. Neutro/Indiferente 0 0,0% 1 3,3% 1 2,4%
5. Pouco satisfeito 3 25,0% 3 10,0% 6 14,3%
6. Satisfeito 6 50,0% 20 66,7% 26 61,9%

7. Muito satisfeito 1 8,3% 3 10,0% 4 9,5%
Totais 12 100% 30 100% 42 100%

Legenda: Pm — servidores com perfil PODERmoderado,; Pb — servidores com perfil PODERbaixo
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Os dados gerais da amostra indicam que 71,4% dos servidores, ou seja, a
grande maioria, esta satisfeito ou muito satisfeito com o seu trabalho atualmente.
Observando separadamente os dois grupos de perfis de necessidades identificados

no estudo, notam-se algumas diferengas, que sdo demonstradas na Figura 9.

Figura 9 - Nivel geral de satisfacido com o trabalho por perfil de necessidades

80,0%
70,0%
00.0% 50,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% ] 0
3 8,3% 8,3% 0,0% 8,3% 10,0%
10,0% 90,09 3,3% ° 6,7% 3,3% 6
, 0,0%0,0% ] = 0,0%
0,0%

66,7%

B PODERmoderado PODERbaixo

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Embora as analises anteriores (CS e CI) indiquem que os servidores com
perfil PODERbaixo possuem mais fatores de insatisfagdo do que de satisfagao, e o
oposto para os servidores com perfil PODERmoderado, atualmente os integrantes
do grupo PODERbaixo estéo ligeiramente mais satisfeitos com o trabalho do que os
do grupo PODERmoderado, tendo em vista que a soma das categorias “satisfeito” e
“muito satisfeito” foi de 76,7% para o primeiro grupo, e de 58,3% para o segundo.

Os participantes ainda foram questionados, em perguntas abertas e nao
obrigatérias, sobre o que atualmente gera satisfagdo e insatisfagdo para eles no
trabalho. A intengdo era identificar os principais fatores para cada categoria em
relacdo ao seu trabalho atual na UTFPR-GP, contudo, observou-se que alguns
servidores responderam de forma genérica, e ndo especificamente em relagdo ao
trabalho atual na instituicdo, o que foi um limitador para a analise.

Assim, de maneira geral, em relagdo ao que gera satisfacdo, os temas mais
citados referem-se a um bom ambiente de trabalho (amigavel, acolhedor, saudavel),
bom relacionamento com os colegas e trabalho em equipe, presentes em 15 das 38
respostas. Na sequéncia, com 14 citagdes, esta o reconhecimento e valorizacado do
trabalho, e em terceiro lugar ficaram os fatores relacionados a gestao participativa e
transparéncia, mencionados em 10 respostas.

Quanto ao que gera insatisfagcdo, as respostas foram mais variadas, mas
tiveram destaque pontos relacionados a ma distribuigdo de carga de trabalho, citado
até mesmo como “injustica na distribuigdo das atividades”, e questdes pertinentes ao
relacionamento com colegas e chefias, como falta de cooperacdo e
comprometimento dos colegas, competitividade, individualismo e falta de
profissionalismo. Estes dois temas apareceram em 10 das 38 respostas. Também
teve destaque a falta de participacdo, comunicagao e transparéncia no processo de
tomada de decisbes, constantes em 7 respostas. Por fim, 6 servidores citaram a
remuneracgao e o plano de carreira.

O saléario e beneficios também foram citados por alguns servidores como
fator de satisfacdo. Cabe destacar que tais temas ndo foram incluidos no
questionario da pesquisa de forma intencional por serem fatores externos a
administracao da instituicdo, ou seja, fatores que o gestor nao tem competéncia e
autonomia para promover modificagdes. Os itens elencados foram aqueles passiveis

de serem trabalhados internamente pela administragdo do campus.
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O instrumento de pesquisa, por fim, indagou os servidores sobre como eles
se sentiram ao responder o questionario. Ficaram em evidéncia respostas que
remetiam ao sentimento de reflexdo em relagao ao trabalho, de satisfacao pelo tema
da pesquisa estar sendo abordado, de valorizagao por ser ouvido (a) em relagéo a
tal tema, e de bem-estar por auxiliar na pesquisa.

Os resultados das questdes abertas convergem e confirmam os principais

resultados obtidos nas analises anteriores.



87

5 DISCUSSOES SOBRE OS FATORES MOTIVACIONAIS

O presente topico apresenta uma sintese dos principais fatores
motivacionais. Considerando que eles possuem certo nivel de correlagdo, foram

agrupados em quatro temas mais genéricos, os quais sao discutidos a seguir.

5.1 EQUILIBRIO ENTRE VIDA PESSOAL E TRABALHO

Dentre os fatores principais, trés deles refletem a importancia de haver
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho. O trabalho n&o atrapalhar a vida pessoal
foi destaque, e podem ser relacionados a ele os que tratam sobre a flexibilidade para
negociagao de horarios e de dispensas a compensar.

Isso evidencia a relevancia da possibilidade de situagbes como, por
exemplo, conseguir conciliar os horarios de trabalho com os horarios escolares dos
filnos, possibilidade de dispensa com compensagao posterior para resolver
situacbes particulares, e a delimitacdo dos horarios de trabalho e de descanso,
evitando que assuntos institucionais sejam tratados fora do horario de expediente e
dos meios oficiais de comunicacgao.

O cenario de trabalho remoto imposto pela pandemia pode ter contribuido
para a identificacdo de tal fator como um dos mais relevantes, uma vez que muitos
servidores foram obrigados a realizar as atividades particulares e de trabalho de
forma conjunta neste periodo, o que mostrou a dificuldade de lidar com ambas de
forma simultanea.

O trabalho ndo presencial aliado aos avangos tecnoldgicos também
estimulou a utilizacdo de meios de comunicacdo nao oficiais, principalmente por
intermédio de aplicativos de mensagens que, na maioria das vezes, utilizam o
numero de telefone particular dos servidores, abrindo ainda mais as portas para
essa “invasao” do trabalho no ambiente pessoal.

Conforme Cipriano e Nicolaci-da-Costa (2009), antigamente os horarios e
espacos de trabalho eram bem delimitados e separados daqueles que se
destinavam a vida pessoal, familiar ou ao lazer, contudo, atualmente eles vém se
confundindo, e hoje em dia é muito comum atender liga¢cdes de trabalho fora do

horario do expediente, inclusive nas férias, e nos mais variados locais.
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Tais autores investigaram a reagdo dos funcionarios que recebem de seus
empregadores celulares com contas pagas, e constataram que o principal beneficio
identificado foi a economia por poder utiliza-lo também para questdes pessoais,
contudo, existia um sentimento negativo em relagdo a invasédo de seu tempo livre de
forma ndo remunerada ou previamente acordada, ao ponto de alguns entrevistados
classificarem tal concessdo como um “maleficio”, e até mesmo como uma nova
forma de escravidéo.

Cabe destacar que todo o tempo extra destinado ao trabalho € subtraido de
alguma atividade particular do trabalhador, e 0 comprometimento do equilibrio nessa
relacdo também pode comprometer a satisfacdo e o desempenho no trabalho.
Nesse sentido, Stepansky e Franga (2008) argumentam que o desenvolvimento
humano é fator de suma importancia para a melhoria dos processos produtivos, e
que, além do investimento em educagado, as organizagdes também precisam dar
mais liberdade de escolha aos trabalhadores em relagdo ao processo laborativo,
como, por exemplo, apresentando maior flexibilidade de horarios a fim de viabilizar o
equilibrio entre a vida pessoal e a participagdo no processo produtivo.

Outros exemplos citados sao a reducado de carga horaria, possibilidade de
compensagao de horas, licengas anuais, creches e academias no local de trabalho e
programas de administracdo e racionalizagao do tempo. Agbdes que devem sempre
ser acompanhadas de praticas de responsabilidade social das organizagbes com 0s
empregados, com suas familias e com o entorno social e ambiental.

Embora muitas organizagdes ainda ndo tenham compreendido totalmente a
relevancia de programas de priorizacdo e viabilizagdo de equilibrio de tempo de
trabalho e de vida pessoal, as que utilizam de tal ferramenta geralmente sdo as que
atraem, selecionam e mantém os melhores profissionais. Tais acdes também
aumentam consideravelmente o nivel de comprometimento e motivacdo dos
colaboradores (STEPANSKY; FRANCA, 2008).

5.2 GESTAO TRANSPARENTE E PARTICIPATIVA

Outros trés fatores demonstram a importancia de uma gestéo transparente e
participativa, abordando a transparéncia na divulgacdo e na tomada de decisdes, a

participacdo dos servidores nos processos decisorios, e a divulgagdo para a
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sociedade dos servigos prestados pela instituicdo, adentrando também na
comunicagao institucional, que se relaciona diretamente com a transparéncia.

Um ambiente onde n&do ha transparéncia e comunicagdo pode gerar
inseguranga e insatisfacdo por parte dos servidores. Nesse contexto, Cezar,
Barbosa e Reis (2013) defendem que o processo de comunicagao nas organizagoes
publicas deve ser algo aberto e claro, e que siga um fluxo linear e transparente,
possibilitando a todos os interessados 0 acesso a seu conteudo.

Cabe destacar que a comunicagdo organizacional possui caracteristicas
variadas e peculiares. Ela combina processos, pessoas, mensagens e propositos
criando um sistema de significados para os agentes envolvidos, com a finalidade de
ajudar no desenvolvimento das atividades organizacionais. Ou seja, ndo se trata de
apenas um sistema de comunicagdo entre atores ou de meros repasses de
informacdes, ela deve possibilitar a abertura de dialogo entre os diferentes sujeitos
interessados no processo (PINHO, 2006; MARCHIORI, 2008, apud CEZAR;
BARBOSA; REIS, 2013).

O estudo de Souza e ARez (2012) faz uma interessante reflexdo sobre a
comunicagao organizacional e o uso da politica cognitiva, tratando da relagéao entre
transparéncia e dualidade do discurso. A politica cognitiva é definida por Ramos
(1989, p. 87) como o “uso consciente ou inconsciente de uma linguagem distorcida,
cuja finalidade € levar as pessoas a interpretarem a realidade em termos adequados
aos interesses dos agentes diretos e/ou indiretos de tal distor¢géo”.

A dualidade, por sua vez, refere-se a situagdes nas quais 0 mesmo sujeito,
na pratica ou frente a um publico distinto, faz o oposto do que afirmou anteriormente,
visando “ganhar” sempre nas comunicagdes e proteger determinados interesses,
servindo de estratégia para o ndo comprometimento do emissor ou da sua deciséo
(ETKIN, 2000 apud SOUZA; ANEZ, 2012). Nos ambientes onde a dualidade da
informacgao ocorre, o fato de ndo comunicar também é uma forma de comunicagao,
€ que gera desgaste, uma vez que os envolvidos passam a despender energia na
tentativa de interpretar possiveis interesses nao declarados, prejudicando o
relacionamento e ocasionando conflitos (ETKINS, 2000; MITJANS, 2011 apud
SOUZA; ANEZ, 2012). Cabe aqui citar um dos itens informados por um servidor
como fator de insatisfacdo: “Comunicacdo confusa ou feita por meio de siléncios

(falta de informacgdes)”.
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Ambas contrariam a transparéncia, que requer integridade na comunicagao,
e pressupde o atendimento de expectativas compartilhadas e de “cumprimento com
a palavra”. Os autores afirmam ainda que a falta de transparéncia pode ajudar a
manter as aparéncias, contudo, corréi as relagdes e afeta o capital social da
organizacgao. Defendem, portanto, que é extremamente importante haver integridade
na comunicagao, € que ela seja confiavel quanto a sua intencionalidade, para que a
atuacdo em equipe ndo seja comprometida.

No admbito da gestdo, muitas vezes a comunicagado se torna instrumento de
poder, pois tradicionalmente é conduzida a fim de controlar as situacbes e os
trabalhadores (FERREIRA; TROCCOLI, 2015). Tal postura é prejudicial a criagao de
um ambiente mais participativo e democratico, e afeta as relacdes entre chefias e
servidores, que compdem as equipes de trabalho. Segundo Souza e Anez (2012),
‘reconhecer que informacédo nao é instrumento de poder e que a comunicagao é
para dar um sentido compartilhado aos esforgos edifica a compreensao do que € e
para que serve a organizagao”.

Ainda em relagdo a transparéncia na gestao publica, Visentini et al. (2021)
concluiram, em sua pesquisa, que os estudos voltados a esse tema focam
principalmente aspectos administrativos, orgamentarios, de responsabilidade e
desempenho, e deixam de lado, entre outros, aspectos relacionados a tomada de
decisdo e a participacdo da comunidade interna e externa, o que evidencia que a
falta de transparéncia em relacéo a tomada de decisao pode ser um trago comum na
administracao publica.

Adentrando no tema da participacdo, Rowe e Frewer (2000) defendem que
embora sejam constru¢des distintas, a participagdo esta fortemente associada a
transparéncia. Ela refere-se ao envolvimento das partes interessadas no processo
de tomada de decisdes e de construgao de politicas, ou seja, a contribuicdo dessas
partes deve ser considerada durante o processo, e influenciar o resultado da
decisao.

Na mesma linha, Smith (1993, apud Rowe e Frewer, 2000) argumenta que a
participagdo publica abrange um grupo de procedimentos destinados a consultar,
envolver e informar o publico para permitir que as pessoas afetadas por uma
decisdo contribuam para essa decisdo. Como exemplos os autores citam referendo,

audiéncia publica, pesquisas de opiniao, grupos focais, entre outros.
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Tratando-se da administragcdo interna das instituicbes, adentra-se nos
conceitos de gestdao democratica e participativa. O processo democratico pressupde
a capacidade de debater, criar e aceitar regras de forma coletiva, bem como,
necessita de dialogo para a formulagdo de propdsitos comuns e para a superagao
de obstaculos (SANTOS; SILVA, 2016). Assim, uma gestdo democratica e
participativa deve sempre buscar pelo dialogo e pela mobilizacdo das pessoas no
processo de tomada de decisao.

Uma estratégia para satisfazer tal anseio pode ser a criacdo de conselhos
consultivos e/ou deliberativos compostos por representantes das categorias, mas
que de fato exercam essa representatividade e ndo apenas seus anseios pessoais.
E importante que todos os envolvidos tenham a clareza de que as decisdes devem

sempre primar pela supremacia do interesse publico sobre o particular.

5.3 ORGULHO E RECONHECIMENTO EM RELACAO AO TRABALHO E A
INSTITUICAO

O sentimento de orgulho pela instituicdo e pelo trabalho desenvolvido
também foram fatores de destaque, juntamente com a importancia de o trabalho
como servidor publico ser reconhecido. Ou seja, existe uma expectativa de que os
objetivos institucionais e o trabalho realizado tenham um alinhamento com as
aspiragdes pessoais, gerando um sentimento de realizagao e pertencimento, pois s6
€ possivel ter orgulho daquilo que se considera relevante.

Fazendo um paralelo com o topico anterior, a participagado dos servidores na
definicdo das decisbes do campus pode contribuir para aumentar o senso de
valorizacdo e pertencimento, e também pode ser uma forma de demonstrar
reconhecimento, ja que suas opinides, argumentos e competéncias estardo sendo
consideradas nas principais agcdes da instituicdo. Nesse sentido, cabe citar a
resposta de um participante em relagdo ao que gera insatisfagao: “ndo ser parte de
decisbes que sdo de minha competéncia técnica”.

A comunicacado também pode adentrar neste topico, mas agora voltada ao
marketing institucional, uma vez que a ampla divulgacido das acdes realizadas e
resultados obtidos, mostrando a contribui¢do da universidade para a comunidade em

geral, pode favorecer o sentimento de orgulho do trabalho e da instituigao.
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Voltando ao reconhecimento pelo trabalho, tal fator ainda pode ser
estimulado por meio da avaliagdo de desempenho dos servidores, se realizada de
maneira adequada. Portanto, um processo de capacitagcdo de chefias em tal tema
pode ser algo eficiente. Adames (2017) argumenta que os avaliadores precisam ser
bem treinados, principalmente em relagdo ao feedback, que é parte essencial do
processo. Segundo o autor, € necessario adotar uma atitude equilibrada, utilizando
um dialogo genuino, imparcial e explicativo, que transmita uma mentalidade de
crescimento aos avaliados.

Para Bergamini (2019) a avaliagdo de desempenho é algo que precisa ser
realizado de forma natural no cotidiano das organizagdes, e defende que, quando
realizada corretamente, faz os trabalhadores se sentirem presentes e reconhecidos.

Assim, embora a UTFPR adote uma avaliagdo anual de desempenho, é
necessario verificar se ela esta sendo realizada de forma assertiva pelos agentes
envolvidos. Destaca-se que nao se pode deixar apenas para um unico momento no
ano essa conversa e troca de informacgdes entre o gestor e os servidores de sua
equipe, pois € isso que facilita a identificacdo de pontos fortes e de melhorias a
realizar, bem como, possibilita aos servidores receber o reconhecimento pelo
trabalho bem desenvolvido assim que ele € realizado, e, portanto, € necessario que
ocorra no dia a dia, de forma natural e constante, podendo a avaliagao anual figurar
como a formalizagdo do que foi percebido, discutido e realizado ao longo do periodo

avaliativo.

5.4 CONDICOES DE TRABALHO

Os ultimos trés fatores de destaque tém ligacdo com as condi¢des de
trabalho. O primeiro deles refere-se a distribuicao balanceada de atividades entre os
servidores, e traz a tona a necessidade do dimensionamento da for¢a de trabalho.

No ano de 2021 o Ministério da Economia possui uma parceria firmada com
a Universidade de Brasilia (UnB) por meio do Termo de Execugao Descentralizada -
TED n°® 17/2017, com a finalidade de desenvolver e implementar um modelo
referencial de gestdo de dimensionamento da forga de trabalho para que os érgaos
da Administragdo Publica Federal o utilizem como base para as estratégias de
gestao de pessoas, de forma continua.
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Devido a esse TED, no momento os 6rgaos nao podem realizar despesas
para tal objeto, devendo aguardar o modelo a ser proposto pelo Ministério da
Economia. Contudo, é possivel pensar em estratégias internas que n&o exijam
contratagdes de terceiros, como, por exemplo, a atribuicdo de pesos a comissoes e
outras portarias de trabalho, e distribuicdo de forma balanceada e rotativa entre os
servidores. Outra possivel acdo seria o revezamento de servidores nos setores que
possuem jornada de trabalho flexibilizada, cuja carga horaria é 25% inferior aos
demais. Mapear os processos de trabalho com vistas a quantifica-los também pode
ser uma estratégia para encontrar possiveis discrepancias de atribuicbes entre
servidores, evitando a sobrecarga de alguns. A automatizagdo de processos
também pode ser eficaz.

O segundo fator refere-se a existéncia de condic¢des fisicas favoraveis para a
realizacdo do trabalho, que engloba o espaco fisico, limpeza, materiais,
equipamentos, entre outros, demonstrando que tais questdes ambientais influenciam
significativamente nos niveis de satisfacdo e de insatisfagdo dos servidores, assim,
planejamento e investimento em infraestrutura, manutencdo e melhoria das
condigbes fisicas sdo agdes que nao podem ser desconsideradas ou deixadas de
lado pela gestao.

O dltimo fator trata sobre a importadncia do ambiente de trabalho ser
amigavel. Considerando que o expediente de trabalho toma uma parte consideravel
do dia dos servidores, e que o tempo de convivio com colegas de trabalho pode ser
superior ao tempo de convivio com familiares, alinhado ainda ao fato de que maioria
dos técnicos administrativos apresentou um alto nivel de necessidade de afiliagao,
fica evidenciada a importancia de tal fator como gerador de satisfagéo no trabalho.

Para contribuir positivamente nessa questao podem ser realizadas acdes de
integracado entre os servidores, visando aumentar a proximidade entre os colegas.
Também é importante trabalhar o espirito de equipe, focando nos objetivos comuns
e evitando um clima de competicdo entre os servidores e setores. Agdes que
aprimorem a comunicacao institucional, focando na efetividade e transparéncia,
conforme discorrido anteriormente, também sdo relevantes, pois ruidos de

comunicacao podem criar situagdes de conflito.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo central identificar o perfil de
necessidades e os principais fatores motivacionais dos servidores técnico-
administrativos em educacdo do Campus Guarapuava da UTFPR, baseando-se na
Teoria das Necessidades Adquiridas, na Teoria dos Dois Fatores e no Modelo de
Kano. O instrumento de pesquisa, construido a partir do referencial teérico estudado
e da revisdo de literatura, permitiu atingir tal objetivo.

No tocante ao perfil de necessidades constatou-se que todos os servidores
investigados possuem alta necessidade de realizagdo e de afiliacéo, figurando como
principal diferenga a necessidade de poder, que variou de baixa a moderada, e
permitiu o reconhecimento de dois tipos de perfis, um denominado
PODERmoderado e o outro PODERbaixo.

Apesar de tal distingdo pode-se afirmar que ha homogeneidade no perfil de
necessidades motivacionais dos servidores técnico-administrativos, predominando
alta necessidade de realizagao, alta necessidade de afiliagdo, e baixa necessidade
de poder. Tal homogeneidade refletiu nos resultados da avaliagcdo dos fatores
motivacionais, ndo sendo percebidas diferencas significativas entre os grupos.

De maneira geral, doze fatores tiveram destaque como geradores de
satisfacdo e motivacdo, sendo que onze deles também se destacaram como
geradores de insatisfacao e desmotivagao, e estao relacionados ao equilibrio entre
vida pessoal e trabalho, gestdo transparente e participativa, orgulho e
reconhecimento em relagdo ao trabalho e a instituicdo, e condi¢cdes de trabalho
favoraveis, incluindo aspectos fisicos, de equilibrio e justica na distribuicdo de
atividades, e de relacionamento.

Embora Frederick Herzberg tenha deixado claro em sua teoria quais fatores
seriam motivacionais e quais seriam higiénicos, utilizando a abordagem de Kano
vislumbrava-se a possibilidade de um mesmo fator funcionar como motivador para
servidores com determinado perfil € como higiénico para servidores com perfil de
necessidades distinto. Contudo, como os perfis identificados foram similares, nao
houve resultados nesse sentido.

Os resultados obtidos foram utilizados para a elaboragdao de dois produtos

técnicos. O primeiro tem o propdsito de apresentar o perfil de necessidades e os
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principais fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos do publico estudado,
enquanto o segundo visa possibilitar a reproducédo da pesquisa em outros campi ou
instituicbes de ensino.

Para estudos futuros sugere-se a aplicacdo da pesquisa a todos os
servidores Técnico-Administrativos em Educagdo da UTFPR, visando ampliar a
amostra e validar os resultados obtidos, ou ainda, explorar resultados divergentes
que contemplem perfis de necessidades mais heterogéneos.

Sugere-se, ainda, aprimorar o questionamento sobre quais fatores estdo
gerando satisfacdo e insatisfacdo no atual trabalho desenvolvido, permitindo
identificar com facilidade os fatores mais criticos que precisam ser melhorados, bem
como os fatores que estdo tendo um bom desempenho e ndo necessitam de tanta

intervencao.
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APENDICE A -Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
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Fatores Motivacionais e Perfil de
Necessidades de Servidores Publicos

*0Obrigatorio

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

A) INFORMACE")ES DO PESQUISADOR

Titulo da pesquisa: Fatores motivacionais e perfil de necessidades de servidores pablicos: um estudo com os
servidores técnico-administrativos de uma instituicdo federal de ensino.

Pesquisadores: Lais de Andrade Farias; Gerson Ishikawa.

Local de realizagdo da pesquisa: Pesquisa remota com os servidores técnico-administrativos da UTFPR
campus Guarapuava.

B) INFORMAGOES AO PARTICIPANTE

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntério(a) de uma pesquisa que visa identificar os perfis de
necessidades e os fatores motivacionais dos servidores técnico-administrativos da Universidade Tecnologica
Federal do Parand, campus Guarapuava, objeto da dissertagdo do Mestrado Profissional em Administragéo
Piblica da aluna Lais de Andrade Farias, sob orientagdo do Prof. Dr. Gerson Ishikawa.

Sua participagdo neste exercicio € voluntaria. A sua participagdo ndo sera remunerada nem implicard em
gastos para vocé. A estimativa de tempo para responder o questionario on-line & de 20 a 40 minutos.

Todos os dados obtidos por meio desta pesquisa serdo confidenciais e ndo serdo divulgados de forma
individual, visando assegurar o sigilo de sua participagéo.

Existem beneficios e riscos ao participar dessa pesquisa. Eventuais riscos relacionados com sua participagdo
nesta pesquisa sdo minimos, podendo ser riscos de origem psicolégica ou emocional, pois algumas perguntas
podem causar desconforto ou estresse, entre outros. Por outro lado, participar desta pesquisa permitira que
vocé entre em contato com informagdes e conhecimento a respeito da teméatica em questdo, possibilitando
refletir sobre o tema.

Por fim, a qualguer memento vocé podera desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa,
desisténcia ou retirada de consentimento ndo acarretara prejuizo. Vocé tem o direito de receber
esclarecimentos em qualquer etapa da pesquisa.

C) CONSENTIMENTO DO PARTICIPANTE: *

Marque todas que se aplicam.

| Eu declaro ter conhecimento das informaces contidas neste documento e ter recebido
respostas claras 4s minhas questdes a propdsito da minha participacio nesta pesquisa e,
adicionalmente, declaro ter compreendido o objetivo, a natureza, os riscos, 0s beneficios, a
confidencialidade e a inexisténcia de custos relacionados a este estudo. Apds reflexdo e um
tempo razoavel, eu decidi, livre e voluntariamente, participar deste estudo. Estou ciente que
posso deixar a pesquisa a qualguer momento, sem nenhum prejuizo.



105

APENDICE B -Questionario da Pesquisa
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Fatores Motivacionais e Perfil de
Necessidades de Servidores Publicos

I. Com base na sua percepgéo pessoal, indique seu grau de concordancia em relagéo as
afirmativas abaixo. Nao existermn respostas certas:

ATEN(;AO: Caso esteja utilizando um dispositivo movel para responder o presente questionario,
solicitamos que a rotagao de tela seja habilitada, e o dispositivo utilizado no modo "paisagem” (na
horizontal), para possibilitar a visualizagdo de todas as alternativas de resposta.

1. Tenho discussoes com os outros porque costumo insistir naquilo que penso que deve ser feito.

)

Marcar apenas uma oval.

1. Discordo totalmente.

2. Discordo.
} 3. Ndo concordo nem discordo.
1 4. Concordo.

) 5. Concordo totalmente.
2. Tento dar o meu melhor no trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo totalmente.
| 2_Discordo.
! 3. Ndo concordo nem discordo.
4. Concordo.

') 5. Concordo totalmente.

3. Quando tenho escolha, tento trabalhar em grupo, e ndo sozinho. *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo totalmente.
') 2. Discordo.
) 3. Ndo concordo nem discordo.
I 4. Concordo.

) 5. concordo totalmente.
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4. E importante para mim fazer o melhor trabalho possivel. *

Marcar apenas uma oval.

1 1. Discordo totalmente.
()2 Discordo.

) 3. Ndo concordo nem discordo.

) 4. Concordo.

() 5. Cconcordo totalmente.

5. Se tivesse que advertir ou repreender uma pessoa, procuraria sobretudo compreender os
seus sentimentos e apoia-la no que me fosse possivel. *

Marcar apenas uma oval.

() 1. Discordo totalmente.

) 2. Discordo.

") 3. Ndo concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

1 5. Concordo totalmente.

6. Eu me esforgo para estar "no comando” quando estou trabalhando em um grupo. *

Marcar apenas uma oval.

_ 1. Discordo totalmente.
) 2. Discordo.

() 3. N&o concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

() 5. concordo totalmente.

7. Fico preocupado quando sinto que, de alguma forma, contribui para o mal-estar das relagdes
no trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

_ ) 1. Discordo totalmente.
1 2. Discordo.

() 3. Néo concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

() 5. Concordo totalmente.



108

8. 5into-me satisfeito por trabalhar com pessoas que gostam de mim. *
Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo totalmente.
() 2. piscordo.

) 3. Ndo concordo nem discordo.
() 4 concordo.

5. Concordo totalmente.

9. Esforgo-me por melhorar os meus resultados anteriores. *

Marcar apenas uma oval.

-

(1. Discordo totalmente.

() 2. Discordo.

() 3. Ndo concordo nem discordo.
()4 Concordo.

b,

() 5. Cconcordo totalmente.

10. Prefiro dar ordens do que receber. *
Marcar apenas uma oval.

(1. Discordo totalmente.

() 2. Discordo.

() 3. N&o concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

() 5. concordo totalmente.

11. Sinto satisfagd@o quando vejo que uma pessoa que me pediu ajuda fica feliz com o meu
apoio. *

Marcar apenas uma oval.

(1. Discordo totalmente.

()2 Discordo.

_ 3. Nao concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

_ 5. Concordo totalmente.
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12. Quando participo de algum convivio, aproveito para influenciar as pessoas e obter apoio
para o que quero fazer. *

Marcar apenas uma oval.

(1. Discordo totalmente.

()2 Discordo.

(") 3. Ndo concordo nem discordo.
) 4. concordo.

_ 5. Concordo totalmente.

13. Eu me esforgo para ser "tudo o que posso ser”. *

Marcar apenas uma oval,

(" J1. Discordo totalmente.

) 2. Discordo.
() 3. Ndo concordo nem discordo.
() 4 concordo.

() 5. concordo totalmente.

14. Eu me vejo organizando e dirigindo as atividades de outras pessoas. *

Marcar apenas uma oval.

(1. Discordo totalmente.

() 2. Discordo.

'.'__} 3. Nao concordo nem discordo.
()4 concordo.

() 5 Concordo totalmente.

15. Procuro relacionar-me com pessoas influentes. *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo totalmente.
()2 Discordo.
() 3. Ndo concordo nem discordo.
() 4. concordo.

1 5. concordo totalmente.
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16. Gosto de aperfeigoar constantemente as minhas competéncias pessoais. *
Marcar apenas uma oval.

(1. piscordo totalmente.
) 2. Discordo.
-','_'} 3. Ndo concordo nem discordo.

()4 concordo.

e

-

() 5. concordo totalmente.

17. Insisto numa determinada opinido apenas para “nao dar o brago a torcer™. *
Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo totalmente.
()2 Discordo.
() 3. N&o concordo nem discordo.
(") 4 concordo.

) 5. Concordo totalmente.

18. No trabalho, procuro fazer cada vez melhor. *
Marcar apenas uma oval.

() 1. Discordo totalmente.

(2. Discordo.

() 3. Ndo concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

_ 5. Concordo totalmente.

19. No trabalho, gosto de ser uma pessoa amavel. *
Marcar apenas uma oval.

1 1. Discordo totalmente.
()2 Discordo.
() 3. Ndo concordo nem discordo.

()4 Concordo.

() 5. concordo totalmente.
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20. Gosto de ser solidario com as outras pessoas, mesmo que ndo sejam das minhas relagdes. *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Discordo totalmente.

| 2. Discordo.

| 3. Ndo concordo nem discordo.
4. Concordo.

') 5. Concordo totalmente.

21. Gosto de saber se 0 meu trabalho foi ou ndo bem realizado, de modo a fazer melhor no

futuro. *
Marcar apenas uma oval.

') 1. Discordo totalmente.

| 2. Discordo.

) 3. Ndo concordo nem discordo.
) 4. Concordo.

5. Concordo totalmente.

22. Se puder chamar pessoas para o trabalho da minha equipe, procuro as que me permitam

exercer mais influéncia. *

Marcar apenas uma oval.

! 1. Discordo totalmente.
) 2. Discordo.

) 3. Ndo concordo nem discordo.
| 4 Concordo.

) 5. Concordo totalmente.

Il. As perguntas a seguir sdo hipotéticas e buscam avaliar a opinido dos respondentes quando

determinado atributo esta presente ou ausente, bem como seu grau de importancia. Nao existem

respostas certas, responda escolhendo a alternativa que melhor se adequa ao seu

perfil/posicionamento.

ATENGAO: Caso esteja utilizando um dispositivo mdvel para responder o presente questionario,
solicitamos que a rotagao de tela seja habilitada, e o dispositivo utilizado no modo "paisagem” (na

horizontal), para possibilitar a visualizacdo de todas as alternativas de resposta.



Reflita com atengdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Posso aceitar Néo gosto
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Gostoque  Espero que seja Sou ) -
- ) ) gue seja gue seja
seja assim.  dessamaneira.  neutro(a). . )
assim. assim.
1.1 Como vocé se sente
quando as atividades de — — — J— J—

{ l } i I'\. )I 5 z:
trabalho devem ser e — — — —
realizadas em grupo?

1.2 Como vocé se sente

guando as atividades de — — — o —
- ( ) | ) ( ) | ) [ )

trabalho NAO devem ser e e — — .

realizadas em grupo?

1.3 Para vocé, qual a importancia de realizar as atividades de trabalho em grupo? *

Marcar apenas uma oval.

-

() 1. Sem importancia.

() 2. Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.
() 4 Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atengao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgoes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Posso aceitar N&o gosto

Gosto que Espero que seja Sou ) ]
- - ) que seja que seja
sejaassim.  dessamaneira.  neutrofa). . )
assim. assim.
2.1 Como vocé se sente
guando precisa realizar — —_— — — —
. | ] | | L ) | ] | )
uma atividade nova que e . e
ndo domina?

2.2 Como vocé se sente

quando deve realizar

apenas atividades - D) - )
rotineiras que ja domina

bastante?
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2.3 Para vocé, gual a importancia de realizar novas atividades no trabalho? *
Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.

() 2. Um pouco importante.
) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atenc&@o sobre as duas questbes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar MNéo gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . .
assim. assim.

3.1 Como vocé se sente
quando pode influenciar _
os colegas na realizagdo — e
de atividades?

3.2 Como vocé se sente

quando NAO pode J—
influenciar os colegas na
realizagdo de atividades?

3.3 Para vocé, qual a importancia de poder influenciar os colegas na realizacao de atividades? *

Marcar apenas uma oval.

1. Sem importancia.

() 2.Um pouco importante.
3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.
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Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as op¢des que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

] Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou . .
. ) i que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.
4.1 Como vocé se sente
quando as atividades de
trabalho devem ser — . —
| ) ) | )]
realizadas de forma e e e — e
independente e com
autonomia?
4.2 Como vocé se sente
quando as atividades de
trabalho NAO devem ser —_— . PE— ) P—
L . L/ ./ __J/

realizadas de forma
independente e com
autonomia?

4.3 Para vocé, qual a importancia de realizar as atividades de trabalho de forma independente e

com autonomia? *

Marcar apenas uma oval.

-

I
s

1. Sem importancia.

) 2. Um pouco importante.

) 3. Moderadamente importante.

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atengdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Gosto que

seja assim.

5.1 Como vocé se sente
quando o trabalho nfo
atrapalha a sua vida
pessoal?

. Posso aceitar Né&o gosto
Espero que seja Sou ) .
, que seja que seja
dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
- Y Fa '\I
L L e A .
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5.2 Como vocé se sente

quando o trabalho —_ — — —
interfere negativamente ' — —
na sua vida pessoal?

5.3 Para vocé, qual a importancia do trabalho néo atrapalhar a sua vida pessoal? *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Sem importancia.

) 2. Um pouco importante.
) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

-

() 5. Muito importante.

Reflita com atencéo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.

6.1 Como vocé se sente

guando as atividades

desenvolvidas sédo . P _ _
compativeis com a area e
da sua formacdo

académica?

6.2 Como vocé se sente
gquando as atividades
desenvolvidas NAO sdo . _ J— P— P
compativeis com a drea — — — — e
da sua formacédo

académica?

6.3 Para voceé, qual a importancia das atividades desenvolvidas serem compativeis com a area
da sua formagao académica? *

Marcar apenas uma oval.
C ) 1. Sem importancia.
) 2.Um pouco importante.
3. Moderadamente importante.
_ ) 4. Importante.

() 5. Muito importante.
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Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opg¢des que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. . i que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
7.1 Como vocé se sente
guando esta inserido em —_— - J— P y
{ } ) |
um ambiente de trabalho — — e — —
amigével?
7.2 Como vocé se sente
quando NAO ests

inserido em um .
ambiente de trabalho
amigavel?

Rt
vy
it

-y

Y
)
at

7.3 Para vocé, qual aimportancia do ambiente de trabalho ser amigavel? *

Marcar apenas uma oval.

(_ ) 1.Sem importancia.

) 2.Um pouco importante.

e

() 3. Moderadamente importante.

-

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atengao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opcdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar Né&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , gue seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.
8.1 Como vocé se sente
guando esta inserido em ~ —_— — — \
um ambiente de trabalho ot — o’ —t et
competitivo?
8.2 Como vocé se sente
gquando esta inserido em — — — — —
{ \ i | ]
i ; e A A

um ambiente de trabalho
que NAQ é competitivo?
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8.3 Para vocé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser competitivo? *

Marcar apenas uma oval.

1. Sem importancia.

_ ) 2. Um pouco importante.
) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencado sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as op¢des que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar Né&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.

9.1 Como vocé se sente

quando esta inserido em — — . - P
um ambiente de trabalho — —
participativo?

9.2 Como vocé se sente
guando esta inserido em — —_— —
um ambiente de trabalho — —
NAO participativo?

9.3 Para vocé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser participativo? *

Marcar apenas uma oval.

-

1. Sem importancia.

() 2. Um pouco importante.

3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.
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Reflita com atencdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar Néo gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. . i que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
10.1 Como vocé se sente
quando esta inserido em —_— - —_— P .
| ) [ § )
um ambiente de trabalho — — e — — —
hierarguico?
10.2 Como vocé se sente
quando estd inserido em — — — — J—
| ) { ]
um ambiente de trabalho - - -

NAO hierdrquico?

10.3 Para voceé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser hierarquico? *

Marcar apenas uma oval.

() 1. Sem importancia.

2. Um pouco importante.
-./__:- 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com ateng&o sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinigo. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar Néo gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. . ) que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
11.1 Como vocé se sente
guando a distribuigdo de
atividades é feita de C ) (D b ( C )
forma balanceada entre
os servidores?
11.2 Como vocé se sente
guando a distribuicdo de

atividades NAO é feita de
forma balanceada entre
0s servidores?
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11.3 Para vocé, qual a importancia da distribuicdo de atividades ser realizada de forma
balanceada entre os servidores? *

Marcar apenas uma oval.

(1. Sem importancia.

:I' 2. Um pouco importante.
() 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

) 5. Muito importante.

Reflita com atengéo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.

12.1 Como vocé se sente
guando & valorizado pela P
sua prontiddo em ajudar —
as pessoas?

12.2 Como vocé se sente

quando NAQ &

valorizado pela sua C )
prontiddo em ajudar as

pessoas?

12.3 Para vocé, qual a importancia de ser valorizado pela sua prontidao em ajudar as pessoas? *

Marcar apenas uma oval.

(1. Sem importancia.
() 2.Um pouco importante.

,- 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

b

) 5. Muito importante.
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Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.
13.1 Como vocé se sente
quando é valorizado por — - — - .
| ) ) )
apresentar desempenho — — — — —
acima do esperado?
13.2 Como vocé se sente
quando NAQ &
. £y F ./_ P Y
valorizado por ) - C ) ) )

apresentar desempenho
acima do esperada?

13.3 Para vocé, qual a importancia de ser valorizado por apresentar desempenho acima do

esperado? *
Marcar apenas uma oval.

, __,\,3' 1. Sem importéncia.

() 2.Um pouco importante.

-

) 3. Moderadamente importante.

() 4. Importante.

e

-

) 5. Muito importante.

Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.
14.1 Como vocé se sente
quando é valorizado pela —_ p— -, — —_—
I\_ A v A L %, .a'l

sua capacidade de
promover mudangas?

14.2 Como vocé se sente
quando NAQ &
valorizado pela sua
capacidade de promover
mudangas?

o
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14.3 Para vocé, qual a importancia de ser valorizado por sua capacidade de promover
mudancgas? *

Marcar apenas uma oval.

___ ) 1.Sem importancia.
:Z' 2. Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

) 5. Muito importante.

Reflita com atengao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.

15.1 Como vocé se sente
quando tem orgulho do D
seu trabalho?

15.2 Como vocé se sente
quando NAO tem orgulho ) C ) C )
do seu trabalho?

15.3 Para vocé, qual a importancia de ter orgulho do seu trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Sem importancia.
) 2. Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.
| 4. Importante.

) 5. Muito importante.

\
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Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
] ) ) que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
16.1 Como vocé se sente
quando tem orgulho da p— pe— P — P
) ¢ ) ) ¢ ) C )
instituicdo na qual — — e — —
trabalha?
16.2 Como vocé se sente
quando NAO tem orgulho — — J— I J—
D) () ) C ) ()
., > e A - -

da instituigdo na qual
trabalha?

16.3 Para vocé, qual a importancia de ter orgulho da instituicao na qual trabalha? *
Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.
;' 2. Um pouco importante.
() 3. Moderadamente importante.

) 4. Importante.

() 5.Muito importante.

Reflita com atengdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as op¢des que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar Né&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.
17.1 Como vocé se sente
quando o seu trabalho —_ — —
| } ] | | ]
e, _/I k! 4 b / \_ J AN A

como servidor pablico é
reconhecido?

17.2 Como vocé se sente

quando o seu trabalho — . . —_—
como servidor publico — — ' '
NAO é reconhecido?
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17.3 Para vocé, qual a importancia do seu trabalho como servidor publico ser reconhecido? *

Marcar apenas uma oval.

1. Sem importancia.

() 2. Um pouco importante.
) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencdo sobre as duas quesides abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar Néo gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
18.1 Como vocé se sente
guando os servigos
prestados pela j— J— - p— J—
' C ) ) C ) C )
instituicdo sdo e . — — —

divulgados para a
sociedade?

18.2 Como vocé se sente
guando os servigos
prestados pela . P
instituicdo NAO sdo ~—
divulgados para a

sociedade?

18.3 Para vocé, qual a importancia de os servigos prestados pela instituicao serem divulgados
para a sociedade? *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Sem importancia.
) 2. Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

) 5. Muito importante.

he
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Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do

oposto da outra. Escolha as opgbes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Gosto que
seja assim.

Espero que seja
dessa maneira.

Posso aceitar Ndo gosto
que seja que seja
assim. assim.

19.1 Como vocé se sente
quando, no dia a dia, sua
chefia pergunta aos
servidores sobre o
ambiente de trabalho?

A
L

19.2 Como vocé se sente
gquando, no dia a dia, sua
chefia NAO pergunta
sobre o ambiente de
trabalho?

19.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia perguntar sobre o ambiente de trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

1. Sem importancia.

) 2.Um pouco importante.

-

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

) 3. Moderadamente importante.

Reflita com ateng&o sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do

oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinigo. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Gosto que
seja assim.

Espero que seja
dessa maneira.

Posso aceitar Né&o gosto
que seja que seja
assim. assim.

20.1 Como vocé se sente
quando a sua chefia
realiza mais reunides
individuais com os
servidores?

20.2 Como vocé se sente
quando a sua chefia
evita realizar reunides
individuais com os
servidores?
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Reflita com atengdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
271.1 Como vocé se sente
quando a sua chefia
realiza mais reuniGes em C ) C D ) () C D
grupo com os
servidores?
21.2 Como vocé se sente
quando a sua chefia
. . - oy P P A "
evita realizar reunides ) ) ) ) )

em grupo com os
servidores?

21.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia realizar mais reunides em grupo com os
servidores? *

Marcar apenas uma oval.

{ J1.Sem importancia.

() 2.Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencado sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar MNé&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
22,1 Como vocé se sente
quando a sua chefia lhe — — — — —
) ¢ ) C ) 3
da feedbacks — R— L N .
frequentes?
22.2 Como vocé se sente
quando a sua chefia C ) CH ) ) C

evita dar feedbacks?
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22.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia dar feedbacks? *

Marcar apenas uma oval.

) 1. Sem importancia.
() 2.Um pouco importante.

) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

) 5. Muito importante.

Reflita com atencdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opcdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. . , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . .
assim. assim.

23.1 Como vocé se sente
quando a sua chefia ) D
sabe dar feedback?

23.2 Como vocé se sente
quando a sua chefia ) ) (D @
NAQ sabe dar feedback?

23.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia saber dar feedback? *

Marcar apenas uma oval.

-

1. Sem importancia.

) 2. Um pouco importante.
) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.
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Reflita com atencdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar MNé&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. ) i gue seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
24.1 Como vocé se sente
guando o seu JR— — — J— J—

' ) ) ( ¢ ) ( )
relacionamento com sua e e e e —
chefia & mais formal?

24.2 Como vocé se sente
guando o seu - — — — e
| _ L/ _ .

relacionamento com sua
chefia &€ menos formal?

24.3 Para voceé, qual a importancia do seu relacionamento com a sua chefia ser mais formal? *

Marcar apenas uma oval.

1. Sem importancia.

") 2. Um pouco importante.

() 3.Moderadamente importante.

() 4.Importante.

\ ;' 5. Muito importante.

Reflita com atengao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar MN&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. ) i gue seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
25.1 Como vocé se sente
guando o seu — — — — —

{ ) ! { ) C ) !
relacionamento com sua — — e — —
chefia & mais préximo?

25.2 Como vocé se sente
guando o seu — — — ‘) Y
I\_ L _z'l .'\_ A vy _)I

relacionamento com sua
chefia NAO é préximo?
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25.3 Para voceé, qual a importancia do seu relacionamento com a sua chefia ser mais proximo?

Marcar apenas uma oval.
___ ) 1.Sem importancia.
:Z' 2. Um pouco importante.
__','- 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

) 5. Muito importante.

Reflita com atencéo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.

26.1 Como vocé se sente
quando a sua chefia )
negocia os prazos das N’
suas atividades?

26.2 Como vocé se sente
quando a sua chefia — — —
NAO negocia os prazos — e
das suas atividades?

26.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia negociar os prazos das suas atividades? *

Marcar apenas uma oval.

1. Sem importancia.

_ ) 2.Um pouco importante.
3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.
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Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opges que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . )
assim. assim.
27.1 Como vocé se sente
quando a sua chefia
presta apoio na — — — — J—
| } L ‘ |
realizacdo das suas - - - e
atividades, quando
necessario?
27.2 Como vocé se sente
quando a sua chefia
NAO presta apoio na P . ) .

.,

realizacdo das suas -
atividades, quando
necessario?

27.3 Para voce, qual a importancia da sua chefia prestar apoio na realizacéo das suas atividades,

quando necessario? *

Marcar apenas uma oval.

-

:;. 1. Sem importéancia.

) 2. Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.
4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencdo sobre as duas questoes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinigo. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. . i que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
28.1 Como vocé se sente
quando ha metas C ) C C ) () (D
individuais claras?
28.2 Como voceé se sente
quando NAO ha metas ) ) ( )

individuais claras?
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28.3 Para vocé, qual a importancia de ter metas individuais claras? *

Marcar apenas uma oval.

(1. Sem importancia.

() 2.Um pouco importante.

\_} 3. Moderadamente importante.
/_:' 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencado sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar Né&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
29.1 Como vocé se sente
quando ha metas ) D) @D ) (O
setoriais?
29.2 Como vocé se sente
quando NAO h& metas C D D) D () C

setoriais?

29.3 Para vocé, qual a importancia de ter metas setoriais? *
Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.
() 2.Um pouco importante.
() 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opcdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. . i que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
30.7 Como vocé se sente
quando sua chefia — . e — )
i ) ( ) { ) () | .
mantém as prioridades e — — e e

de trabalho?
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30.2 Como vocé se sente
quando sua chefia faz — P—
mudangas abruptas nas e — ~— — ~—
prioridades de trabalho?

30.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia manter as prioridades de trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.

) 2.Um pouco importante.
) 3. Moderadamente importante.
() 4.Importante.

\_;' 5. Muito importante.

Reflita com atencdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgées que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar MNé&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . )
assim. assim.

31.1 Como vocé se sente
gquando as pricridades _ —_— . —
de trabalho estdo — — — — —
alinhadas as metas?

31.2 Como vocé se sente

guando as prioridades — — .
de trabalho NAO estdo '
alinhadas as metas?

-~
i

—
L

31.3 Para vocé, qual a importancia das prioridades de trabalho estarem alinhadas as metas? *

Marcar apenas uma oval.

() 1. Sem importancia.
, 2. Um pouco importante.

/_: 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.
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Reflita com atengao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opges que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
] , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . )
assim. assim.
32.1 Como vocé se sente
quando os prazos sdo
P Ty ™ P i ™
factiveis com as ) ) ) _ C )
metas/atividades
estabelecidas?
32.2 Como vocé se sente
quando os prazos NAO
séo factiveis com as C C ) C ) )
- N - . o

metas/atividades
estabelecidas?

32.3 Para vocé, qual a importancia dos prazos serem factiveis com as metas/atividades

estabelecidas? *
Marcar apenas uma oval.

() 1. Sem importancia.
Y '
2. Um pouco importante.
_,I 3. Moderadamente importante.

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencéo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar Néo gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. ) ) gue seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . .
assim. assim.
33.1 Como vocé se sente
quando o trabalho
realizado lhe — — ~ Y
L J \ J ./ /)

proporciona novos -
aprendizados e/ou
realizagtes?




33.2 Como vocé se sente
quando o trabalho
realizado NAQ |he
proporciona novos
aprendizados e/ou
realizagbes?
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33.3 Para voceé, qual a importancia do trabalho proporcionar novos aprendizados e/ou

realizagdes? *
Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.

e

it .
2. Um pouco importante.

() 3. Moderadamente importante.

-

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as op¢des que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
34.1 Como vocé se sente
quando o trabalho — — — — \
| } | ) ]
proporciona ter contato — — — — —
com pessoas influentes?
34.2 Como vocé se sente
guando o trabalho NAO - - - . -

proporciona ter contato
com pessoas influentes?

L

34.3 Para vocé, qual a importancia do trabalho proporcionar contato com pessoas influentes? *

Marcar apenas uma oval.

(1. Sem importancia.

;' 2. Um pouco importante.

-

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

_} 3. Moderadamente importante.
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Reflita com atengao sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou . ]
) , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . )
assim. assim.
35.1 Como vocé se sente
quando o trabalho |he
' P =, Fanmn - \_
permite fazer novas ) ) -, ( L)
amizades e conhecer
melhor os colegas?
35.2 Como vocé se sente
quando o trabalho NAO
Ihe permite fazer novas C C ) C ) ) C )
. e - Ny r

amizades e conhecer os
colegas?

35.3 Para voceé, qual a importancia do trabalho lhe permitir fazer novas amizades e conhecer

melhor os colegas?
Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.

2. Um pouco importante.
-/__',‘- 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atenc&@o sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. ) ) que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . )
assim. assim.
36.1 Como vocé se sente
quando ha flexibilidade — \ —
| ) { )
para negociagéo de — ! e
dispensas a compensar?
36.2 Como vocé se sente
quando NAO ha
flexibilidade para ) ) C ) D)

negociagdo de
dispensas a compensar?
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36.3 Para vocé, qual a importancia da flexibilidade para negociacéo de dispensas a compensar?

*

Marcar apenas uma oval.

) 1. Sem importancia.
) 2. Um pouco importante.
() 3. Moderadamente importante.

) 4. Importante.

() 5. Muito importante.

Reflita com atencéo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgbes que melhor refletem a sua opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar Néo gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). . ,
assim. assim.

37.1 Como vocé se sente

quando ha flexibilidade

de negociacgdo de hordrio ) ) ) ) D
de trabalho, quando
necessario?

37.2 Como vocé se sente

quando NAO ha

flexibilidade de

negociacdo de horario de —
trabalho, quando

necessario?

37.3 Para vocé, qual a importancia da flexibilidade de negociacao de horario de trabalho,
quando necessario? *

Marcar apenas uma oval.

() 1.Sem importancia.
) 2. Um pouco importante.
_ ) 3. Moderadamente importante.
) 4. Importante.

) 5. Muito importante.



136

Reflita com atencdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opgdes que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

i Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) .
. , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira.  neutro(a). . ,
assim. assim.
38.1 Como vocé se sente
quando a instituicdo é
transparente na D D) D () D
divulgacéo e na tomada
de decisdo?
38.2 Como vocé se sente
quando a instituicdo
NAO é transparente na . C
divulgacéo e na tomada
de decisdo?

38.3 Para voceé, qual a importancia da instituicao ser transparente na divulgacé@o e na tomada de
decisao? *

Marcar apenas uma oval.
{1 1.Sem importancia.
:I' 2. Um pouco importante.
_.','- 3. Moderadamente importante.

) 4. Importante.

) 5. Muito importante.

Reflita com atencdo sobre as duas questdes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as op¢des que melhor refletem a sua opinido. *

Marcar apenas uma oval por linha.

. Posso aceitar N&o gosto
Gosto que Espero que seja Sou ) ]
] , , que seja que seja
seja assim. dessa maneira. neutro(a). ) )
assim. assim.
39.1 Como vocé se
sente quando a
instituicdo considera a — — —
{ )| :__ __: ;\ | Z‘ )] ;\ J
opinido dos servidores e — — — —

nos processos de
tomada de decisdo?
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39.2 Como vocé se

sente quando a

instituicdo NAQ

considera a opinido dos C ) C () CD
servidores nos

processos de tomada de

decisdo?

39.3 Para vocé, qual a importancia da instituicdo considerar a opinido dos servidores nos
processos de tomada de decisao? *

Marcar apenas uma oval.

'\_ 1. Sem importancia.
() 2.Um pouco importante.

.

() 3. Moderadamente importante.

() 4. Importante.

-

() 5. Muito importante.

Reflita com atengdo sobre as duas questbes abaixo, a resposta de uma pode ser diferente do
oposto da outra. Escolha as opcdes que melhor refletem a sua opinio. *

Marcar apenas uma oval por linha.
Posso aceitar N&o gosto

gque seja que seja
assim. assim.

Gosto que Espero que seja Sou
seja assim.  dessamaneira.  neutro(a).

40.1 Como vocé se
sente quando as
condigdes fisicas sdo
favordveis a realizagdo .
do trabalho? (considere —
os espacos fisicos,

limpeza, materiais,

equipamentos, etc.)

40.2 Como vocé se

sente quando as

condiges fisicas NAO

sdo favoraveis a

realizagdo do trabalho? C) ) C C ) )
(considere os espacos

fisicos, limpeza,

materiais,

equipamentos, etc.)
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40.3 Para voceé, qual a importancia das condigdes fisicas serem favoraveis a realizacao do
trabalho? (considere os espacos fisicos, limpeza, materiais, equipamentos, etc.) *

Marcar apenas uma oval.

-~

() 1.Sem importancia.

_ 2. Um pouco importante.

() 3.Moderadamente importante.
() 4. Importante.

b

(") 5. Muito importante.

Ill. Questdes finais

1. Atualmente, considerando os aspectos expostos nas questdes anteriores e outros que julgue
importantes, qual o seu nivel geral de satisfacdo com o trabalho na UTFPR? *

Marcar apenas uma oval.
(1. Muito insatisfeito
() 2.Insatisfeito

() 3. Pouco insatisfeito

) 4. Neutro/Indiferente
) 5. Pouco satisfeito
() 6. Satisfeito

() 7. Muito satisfeito

2. Atualmente, para vocé, o que gera satisfacao no trabalho? Pode citar mais de um fator.

3. Atualmente, para vocé, o que gera insatisfacao no trabalho? Pode citar mais de um fator.

IV. Dados demograficos

1. Idade: *

2. Ano de ingresso na UTFPR: *
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3. Género: *

4. Assinale a opcao que melhor caracteriza a sua fungao/cargo na instituicao nos ultimos 12
meses: *

Marcar apenas uma oval.

) Titular de cargo de chefia (com ou sem énus)
( .: Assistente em administragdo

) Outro cargo de nivel médio (nivel D)

) Cargo de nivel superior (nivel E)

5. Formacao (assinale a de maior nivel ja concluida): *

Marcar apenas uma oval.

() Graduagéo.
() Especializagéo.
_ Mestrado ou Doutorado.

6. Renda bruta mensal (considerando apenas o cargo ocupado na UTFPR): *

Marcar apenas uma oval.

) Até RS 4.000,00.
) De R$ 4.000,01 a RS 6.000,00.
) De RS 6.000,01 a RS 7.000,00.
() DeRS$7.000,01 aR$ 8.000,00.
) Acima de R$ 8.000,00.
Prefiro ndo responder.

7. Possui outra ocupacao profissional como fonte de renda (seja acumulo de cargos publicos,
como autdénomo, ou na iniciativa privada)? *

Marcar apenas uma oval.
) Sim.
) Nio.
() Prefiro ndo responder.
8. Caso tenha respondido "sim" na questao anterior, qual a atividade desempenhada?

2. Como vocé se sentiu ao responder esse questionario?
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APENDICE C -Classificacédo dos Fatores - Amostra Geral



Fatores

1. realizar as atividades de
trabalho em grupo

2. realizar novas atividades no
trabalho

3. poder influenciar os colegas na
realizacao de atividades

4. realizar as atividades de
trabalho de forma independente e
com autonomia

5. o trabalho nao atrapalhar a sua
vida pessoal

5%

19%

74%

0%

2%

0%

100%

6. as atividades desenvolvidas
serem compativeis com a area da
sua formagao académica

36%

7%

21%

0%

33%

2%

100%

7. 0 ambiente de trabalho ser
amigavel

21%

12%

57%

0%

10%

0%

100%

8. 0 ambiente de trabalho ser
competitivo

7%

2%

2%

55%

33%

0%

100%

9. o ambiente de trabalho ser
participativo

21%

12%

48%

0%

19%

0%

100%

10. o ambiente de trabalho ser
hierarquico

14%

7%

10%

17%

52%

0%

100%

11. a distribuicao de atividades ser

realizada de forma balanceada
entre os servidores

12%

14%

67%

0%

7%

0%

100%

12. ser valorizado pela sua
prontiddo em ajudar as pessoas

29%

7%

48%

0%

17%

0%

100%

13. ser valorizado por apresentar
desempenho acima do esperado

19%

10%

50%

0%

21%

0%

100%

14. ser valorizado por sua
capacidade de promover
mudancas

29%

2%

36%

0%

33%

0%

100%

15. ter orgulho do seu trabalho

14%

17%

60%

0%

10%

0%

100%

16. ter orgulho da instituigdo na
qual trabalha

12%

17%

57%

0%

14%

0%

100%

17. seu trabalho como servidor
publico ser reconhecido

12%

5%

62%

0%

21%

0%

100%

18. os servigos prestados pela
instituicdo serem divulgados para
a sociedade

14%

10%

55%

0%

21%

0%

100%

19. sua chefia perguntar sobre o
ambiente de trabalho

24%

10%

24%

0%

43%

0%

100%

20. sua chefia realizar mais
reunides individuais com os
servidores

14%

5%

7%

5%

69%

0%

100%

21. sua chefia realizar mais
reuniées em grupo com os
servidores

12%

21%

24%

0%

43%

0%

100%

22. sua chefia dar feedbacks

U/N

10%

14%

38%

0%

38%

0%

100%
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Fatores

23. sua chefia saber dar feedback

24. seu relacionamento com a sua
chefia ser mais formal

25. seu relacionamento com a sua
chefia ser mais proximo

26. sua chefia negociar os prazos
das suas atividades

27. sua chefia prestar apoio na
realizacao das suas atividades,
quando necessario

19%

14%

48%

0%

19%

0%

100%

28. ter metas individuais claras

26%

14%

31%

0%

29%

0%

100%

29. ter metas setoriais

19%

17%

17%

2%

45%

0%

100%

30. sua chefia manter as
prioridades de trabalho

24%

21%

33%

0%

21%

0%

100%

31. as prioridades de trabalho
estarem alinhadas as metas

17%

21%

40%

0%

21%

0%

100%

32. os prazos serem factiveis com
as metas/atividades estabelecidas

12%

21%

48%

0%

19%

0%

100%

33. o trabalho proporcionar novos
aprendizados e/ou realizagdes

40%

7%

26%

0%

26%

0%

100%

34. o trabalho proporcionar
contato com pessoas influentes

12%

0%

2%

7%

79%

0%

100%

35. o trabalho lhe permitir fazer
novas amizades e conhecer
melhor os colegas

AN

38%

5%

19%

0%

38%

0%

100%

36. flexibilidade para negociagéo
de dispensas a compensar

21%

7%

52%

0%

19%

0%

100%

37. flexibilidade de negociagéo de
horario de trabalho, quando
necessario

21%

5%

62%

0%

12%

0%

100%

38. a instituicdo ser transparente
na divulgagéo e na tomada de
decisao

2%

12%

74%

0%

12%

0%

100%

39. a instituicdo considerar a
opinido dos servidores nos
processos de tomada de deciséo

10%

14%

55%

0%

21%

0%

100%

40. as condicdes fisicas serem
favoraveis a realizacéo do
trabalho (considere os espagos
fisicos, limpeza, materiais,
equipamentos, etc.)

14%

19%

60%

0%

7%

0%

100%
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Legenda: A - atrativo; O - obrigatério; U - unidimensional; R - reverso; N - neutro; Q - questionavel
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APENDICE D - Classificacdo dos Fatores - Perfil PODERmoderado



Fatores

1. realizar as atividades de 2 2 q q Q 2 2
trabalho em grupo N 33%| 8% | 0%| 0% [50% | 8% | 100%
ﬁéLeaal:%ar novas atividades no N 33% | 0% | 8% |17% | 42% | 0% | 100%
3. ppder~|nfluenglgros colegas na A 58% | 8% | 0% | 0% |33% |0% | 100%
realizacao de atividades

4. realizar as atividades de

trabalho de forma independente e N 25% | 8% |17% | 0% |50% | 0% | 100%
com autonomia

5. o trabalho nao atrapalhar a sua U 8% 117% l67% | 0% | 8% | 0% | 100%
vida pessoal

6. as atividades desenvolvidas

serem compativeis com a area da A 42% | 0% |17% | 0% |33% | 8% | 100%
sua formagao académica

Zm‘?glr?é’fe”te de trabalho ser A 42% [17% | 33% | 0% | 8% |0% | 100%
35%321%’53“6 de trabalho ser N 25% | 8% | 8% |17% |42% | 0% | 100%
géﬁiiiﬁgﬁr&te de trabalho ser AU 50%| 0% |50% | 0% | 0% |0%|100%
19: © amblente de trabaiho ser N 25% | 8% | 8% |17% |42% | 0% | 100%
ierarquico

11. a distribuicdo de atividades ser

realizada de forma balanceada U 25% | 8% |50% | 0% |17% | 0% | 100%
entre os servidores

12. ser valorizado pela sua AU 42% | 0% 42%| 0% |17% | 0% | 100%
prontiddo em ajudar as pessoas

13. servalorlzad_o por apresentar AU 29% | 0% |42% | 0% | 17% | 0% | 100%
desempenho acima do esperado

14. ser valorizado por sua

capacidade de promover A 42% | 8% |33% | 0% |17% | 0% | 100%
mudancas

15. ter orgulho do seu trabalho U 33% | 0% [50% | 0% | 17% | 0% | 100%
16. ter orgulho da instituicao na U 17% | 8% 158% | 0% | 17% | 0% | 100%
qual trabalha

1?. seu trabalho com_oserwdor U 8% | 8% 158% | 0% |25% | 0% | 100%
publico ser reconhecido

18. os servigos prestados pela

instituicdo serem divulgados para U 25% | 0% |67% | 0% | 8% |0% | 100%
a sociedade

19. sua chefia perguntar sobre o N 25% | 8% 117% | 0% | 50% | 0% | 100%
ambiente de trabalho

20. sua chefia realizar mais

reunioes individuais com os N 17% | 0% [25% | 8% |50% | 0% | 100%
servidores

21. sua chefia realizar mais

reuniées em grupo com os N 8% [17% [ 33% | 0% |42% | 0% | 100%
servidores

22. sua chefia dar feedbacks U 8% | 17% |42% | 0% [33% | 0% | 100%
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Fatores

23. sua chefia saber dar feedback

24. seu relacionamento com a sua
chefia ser mais formal

25. seu relacionamento com a sua
chefia ser mais proximo

26. sua chefia negociar os prazos
das suas atividades

27. sua chefia prestar apoio na
realizacao das suas atividades,
quando necessario

0%

25%

33%

0%

42%

0%

100%

28. ter metas individuais claras

25%

8%

33%

0%

33%

0%

100%

29. ter metas setoriais

33%

8%

17%

0%

42%

0%

100%

30. sua chefia manter as
prioridades de trabalho

42%

17%

25%

0%

17%

0%

100%

31. as prioridades de trabalho
estarem alinhadas as metas

33%

25%

17%

0%

25%

0%

100%

32. os prazos serem factiveis com
as metas/atividades estabelecidas

8%

8%

50%

0%

33%

0%

100%

33. o trabalho proporcionar novos
aprendizados e/ou realizagdes

42%

8%

25%

0%

25%

0%

100%

34. o trabalho proporcionar
contato com pessoas influentes

42%

0%

0%

0%

58%

0%

100%

35. o trabalho lhe permitir fazer
novas amizades e conhecer
melhor os colegas

50%

17%

17%

0%

17%

0%

100%

36. flexibilidade para negociagao
de dispensas a compensar

17%

0%

58%

0%

25%

0%

100%

37. flexibilidade de negociagéo de
horario de trabalho, quando
necessario

17%

0%

67%

0%

17%

0%

100%

38. a instituicado ser transparente
na divulgagéo e na tomada de
decisao

8%

0%

75%

0%

17%

0%

100%

39. a instituicdo considerar a
opinido dos servidores nos
processos de tomada de deciséo

17%

0%

58%

0%

25%

0%

100%

40. as condicdes fisicas serem
favoraveis a realizagéo do
trabalho (considere os espagos
fisicos, limpeza, materiais,
equipamentos, etc.)

0%

17%

75%

0%

8%

0%

100%
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Legenda: A - atrativo; O - obrigatério; U - unidimensional; R - reverso; N - neutro; Q - questionavel
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APENDICE E - Classificacdo dos Fatores - Perfil PODERbaixo



Fatores

1. realizar as atividades de 2 2 q 2 Q q 2
trabalho em grupo N 13% | 0% | 3% |13% [ 70% | 0% | 100%
ﬁéLeaal::zar novas atividades no R 0% | 7% | 0% |53% | 40% | 0% | 100%
3. ppder~|nfluenglgr os colegas na N 17% | 3% | 0% | 7% | 73% | 0% | 100%
realizacao de atividades

4. realizar as atividades de

trabalho de forma independente e A 43% | 7% |13% | 0% |37% | 0% | 100%
com autonomia

5_.otrabalho nao atrapalhar a sua U 3% 20% 177% | 0% | 0% |0% | 100%
vida pessoal

6. as atividades desenvolvidas

serem compativeis com a area da A/N 33% | 10% [ 23% | 0% | 33% | 0% | 100%
sua formagao académica

Zaﬁg??é’l'e”te de trabalho ser u 13% | 10% | 67% | 0% | 10% | 0% | 100%
g{-}%sgﬁifgte de trabalho ser R 0% | 0% | 0% |70% |30% | 0% | 100%
gé‘r’ﬁzg:t'ﬁ’:e de trabalho ser u 10% | 17% | 47% | 0% | 27% | 0% | 100%
;%rgrzz‘igf”te de trabalho ser N 10% | 7% | 10% | 17% | 57% | 0% | 100%
11. a distribuicdo de atividades ser

realizada de forma balanceada U 7% [17% [ 73% | 0% | 3% | 0% | 100%
entre os servidores

12. ser valorizado pela sua U 23% [ 10% | 50% | 0% |17% | 0% | 100%
prontiddo em ajudar as pessoas

13. ser valorizado por apresentar 0 q % q q q 2
desempenho acima do esperado U 10%1 M 326N ER 0% N 128%61 0% [00%
14. ser valorizado por sua

capacidade de promover N 23% | 0% [37% | 0% |40% | 0% | 100%
mudancas

15. ter orgulho do seu trabalho U 7% |23% (63% | 0% | 7% | 0% | 100%
;Séfet:a%rgllﬁllgo da Instituigao na U 10% [ 20% | 57% | 0% [ 13% | 0% | 100%
1?. seu trabalho como servidor U 13% | 3% 163% | 0% |20% |0% | 100%
publico ser reconhecido

18. os servigos prestados pela

instituicdo serem divulgados para U 10% | 13% | 50% | 0% |27% | 0% | 100%
a sociedade

19. sua chefia perguntar sobre o N 23% 1 10% | 27% | 0% |40% | 0% | 100%
ambiente de trabalho

20. sua chefia realizar mais

reunioes individuais com os N 13% | 7% | 0% | 3% |77% [ 0% | 100%
servidores

21. sua chefia realizar mais

reunidées em grupo com os N 13% [ 23% [ 20% | 0% |43% | 0% | 100%
servidores

22. sua chefia dar feedbacks N 10% [ 13% | 37% | 0% [40% | 0% | 100%
23. sua chefia saber dar feedback U 17% [ 20% | 40% | 0% [23% | 0% | 100%
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Fatores

24. seu relacionamento com a sua
chefia ser mais formal

N 7%

3%

0%

40%

50%

0%

100%

25. seu relacionamento com a sua
chefia ser mais préoximo

N 27%

3%

7%

3%

60%

0%

100%

26. sua chefia negociar os prazos
das suas atividades

N 27%

13%

27%

0%

33%

0%

100%

27. sua chefia prestar apoio na
realizagcédo das suas atividades,
quando necessario

U 27%

10%

53%

0%

10%

0%

100%

28. ter metas individuais claras

u 27%

17%

30%

0%

27%

0%

100%

29. ter metas setoriais

N 13%

20%

17%

3%

47%

0%

100%

30. sua chefia manter as
prioridades de trabalho

U 17%

23%

37%

0%

23%

0%

100%

31. as prioridades de trabalho
estarem alinhadas as metas

u 10%

20%

50%

0%

20%

0%

100%

32. os prazos serem factiveis com
as metas/atividades estabelecidas

U 13%

27%

47%

0%

13%

0%

100%

33. o trabalho proporcionar novos
aprendizados e/ou realizagbes

A 40%

7%

27%

0%

27%

0%

100%

34. o trabalho proporcionar
contato com pessoas influentes

N 0%

0%

3%

10%

87%

0%

100%

35. o trabalho Ihe permitir fazer
novas amizades e conhecer
melhor os colegas

N 33%

0%

20%

0%

47%

0%

100%

36. flexibilidade para negociacao
de dispensas a compensar

U 23%

10%

50%

0%

17%

0%

100%

37. flexibilidade de negociagéo de
horario de trabalho, quando
necessario

U 23%

7%

60%

0%

10%

0%

100%

38. a instituicao ser transparente
na divulgagéo e na tomada de
decisdo

u 0%

17%

73%

0%

10%

0%

100%

39. a instituicdo considerar a
opinido dos servidores nos
processos de tomada de deciséo

U 7%

20%

53%

0%

20%

0%

100%

40. as condicdes fisicas serem
favoraveis a realizagéo do
trabalho (considere os espacos
fisicos, limpeza, materiais,
equipamentos, etc.)

U 20%

20%

53%

0%

7%

0%

100%
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Legenda: A - atrativo; O - obrigatério; U - unidimensional; R - reverso; N - neutro; Q - questionavel
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APENDICE F - Coeficientes de Satisfacdo, de Insatisfacdo e Nivel de Importancia
Autodeclarado dos Fatores



FATORES

1. realizar as
atividades de trabalho
em grupo

0,243

-0,054

3,548

0,364

-0,091

4,083

0,192

-0,038

150

3,333

2. realizar novas
atividades no trabalho

0,208

-0,125

3,571

0,500

-0,100

4,000

0,000

-0,143

3,400

3. poder influenciar os
colegas na realizagao
de atividades

0,300

-0,050

2,500

0,583

-0,083

3,667

0,179

-0,036

2,033

4. realizar as
atividades de trabalho
de forma independente
e com autonomia

0,524

-0,214

3,976

0,417

-0,250

4,000

0,567

-0,200

3,967

5. o trabalho n&o
atrapalhar a sua vida
pessoal

0,786

-0,929

4,762

0,750

-0,833

4,583

0,800

-0,967

4,833

6. as atividades
desenvolvidas serem
compativeis com a
area da sua formacéo
académica

0,585

-0,293

3,667

0,636

-0,182

3,333

0,567

-0,333

3,800

7. 0 ambiente de
trabalho ser amigavel

0,786

-0,690

4,595

0,750

-0,500

4,417

0,800

-0,767

4,667

8. 0o ambiente de
trabalho ser
competitivo

0,211

-0,105

1,786

0,400

-0,200

2,750

0,000

0,000

1,400

9. o ambiente de
trabalho ser
participativo

0,690

-0,595

4,405

1,000

-0,500

4,667

0,567

-0,633

4,300

10. o ambiente de
trabalho ser
hierarquico

0,286

-0,200

3,024

0,400

-0,200

3,167

0,240

-0,200

2,967

11. a distribuicédo de
atividades ser
realizada de forma
balanceada entre os
servidores

0,786

-0,810

4,690

0,750

-0,583

4,417

0,800

-0,900

4,800

12. ser valorizado pela
sua prontiddo em
ajudar as pessoas

0,762

-0,548

3,881

0,833

-0,417

3,833

0,733

-0,600

3,900

13. ser valorizado por
apresentar
desempenho acima do
esperado

0,690

-0,595

4,095

0,833

-0,417

4,083

0,633

-0,667

4,100

14. ser valorizado por
sua capacidade de
promover mudangas

0,643

-0,381

3,714

0,750

-0,417

4,000

0,600

-0,367

3,600

15. ter orgulho do seu
trabalho

0,738

-0,762

4,333

0,833

-0,500

4,250

0,700

-0,867

4,367

16. ter orgulho da
instituicdo na qual
trabalha

0,690

-0,738

4,286

0,750

-0,667

4,583

0,667

-0,767

4,167




FATORES

17. seu trabalho como
servidor publico ser
reconhecido

0,738

-0,667

4,381

0,667

-0,667

4,500

0,767

-0,667

151

4,333

18. os servigos
prestados pela
instituicao serem
divulgados para a
sociedade

0,690

-0,643

4,476

0,917

-0,667

4,833

0,600

-0,633

4,333

19. sua chefia
perguntar sobre o
ambiente de trabalho

0,476

-0,333

3,952

0,417

-0,250

4,000

0,500

-0,367

3,933

20. sua chefia realizar
mais reunioes
individuais com os
servidores

0,225

-0,125

2,905

0,455

-0,273

3,083

0,138

-0,069

2,833

21. sua chefia realizar
mais reunioes em
grupo com os
servidores

0,357

-0,452

3,833

0,417

-0,500

4,083

0,333

-0,433

3,733

22. sua chefia dar
feedbacks

0,476

-0,524

4,238

0,500

-0,583

4,417

0,467

-0,500

4,167

23. sua chefia saber
dar feedback

0,595

-0,571

4,310

0,667

-0,500

4,500

0,567

-0,600

4,233

24. seu
relacionamento com a
sua chefia ser mais
formal

0,071

-0,071

2,119

0,000

-0,100

2,083

0,111

-0,056

2,133

25. seu
relacionamento com a
sua chefia ser mais
préximo

0,317

-0,146

2,905

0,250

-0,250

3,000

0,345

-0,103

2,867

26. sua chefia
negociar os prazos
das suas atividades

0,476

-0,381

3,881

0,333

-0,333

3,583

0,533

-0,400

4,000

27. sua chefia prestar
apoio na realizagao
das suas atividades,
quando necessario

0,667

-0,619

4,286

0,333

-0,583

4,083

0,800

-0,633

4,367

28. ter metas
individuais claras

0,571

-0,452

3,976

0,583

-0,417

4,083

0,567

-0,467

3,933

29. ter metas setoriais

0,366

-0,341

3,571

0,500

-0,250

3,667

0,310

-0,379

3,533

30. sua chefia manter
as prioridades de
trabalho

0,571

-0,548

3,786

0,667

-0,417

3,417

0,533

-0,600

3,933

31. as prioridades de
trabalho estarem
alinhadas as metas

0,571

-0,619

3,881

0,500

-0,417

3,750

0,600

-0,700

3,933

32. os prazos serem
factiveis com as
metas/atividades
estabelecidas

0,595

-0,690

4,357

0,583

-0,583

4,417

0,600

-0,733

4,333

33. o trabalho
proporcionar novos
aprendizados e/ou
realizagoes

0,667

-0,333

3,976

0,667

-0,333

4,167

0,667

-0,333

3,900
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34. o trabalho
proporcionar contato
com pessoas
influentes

0,154

-0,026

2,000

0,417

0,000

2,667

0,037

-0,037

152

1,733

35. o trabalho Ihe
permitir fazer novas
amizades e conhecer
melhor os colegas

0,571

-0,238

3,452

0,667

-0,333

3,667

0,533

-0,200

3,367

36. flexibilidade para
negociagao de
dispensas a
compensar

0,738

-0,595

4,190

0,750

-0,583

4,250

0,733

-0,600

4,167

37. flexibilidade de
negociagao de horario
de trabalho, quando
necessario

0,833

-0,667

4,357

0,833

-0,667

4,333

0,833

-0,667

4,367

38. a instituicao ser
transparente na
divulgacédo e na
tomada de decisédo

0,762

-0,857

4,643

0,833

-0,750

4,583

0,733

-0,900

4,667

39. a instituicao
considerar a opiniao
dos servidores nos
processos de tomada
de decisdo

0,643

-0,690

4,286

0,750

-0,583

4,333

0,600

-0,733

4,267

40. as condicdes
fisicas serem
favoraveis a realizagéo
do trabalho (considere
0s espagos fisicos,
limpeza, materiais,
equipamentos, etc.)

0,738

-0,786

4,667

0,750

-0,917

4,667

0,733

-0,733

4,667

Legenda: CS - coeficiente de satisfagao;

autodeclarado

CI - coeficiente de insatisfagcdo; NI - nivel de importancia



153

APENDICE G -Termo de Concordancia e Autorizacdo da Instituicdo



154

Ministério da Educagio
UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA
I PR UTFPR - CAMPUS GUARAPUAVA

iR 1IN DIRETORIA GERAL - CAMPUS CAMPUS GUARAPUAVA
COCRD. DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS -GP

Guarapuava, 01 de margo de 2021.

A Diretora-Geral do Campus Guarapuava da UTFPR

Prof. Dra. Ana Lucia Ferreira
Assunto: Solicitaggo de autorizacio para realizaggo de pesquisa.

Eu, Lais de Andrade Farias, aluna do curso de Mestrado Profissional em Administrag3o Publica da Universidade
Tecnoldgica Federal do Parana, e servidora do Campus Guarapuava da referida instituicdo, solicito autorizagio desta Direc3o-
Geral para a realizaco de uma pesquisa junto aos servidores técnico-administrativos do Cimpus Guarapuava da UTFPR. Através
de um questionario eletrénico, os servidores serdo convidados a expressar sua preferéncia e avaliacio sobre fatores
motivacionais e de necessidades, sem a coleta de informagfes que possam identificar os participantes. A coleta de dados sera
utilizada para o desenvolvimento da minha dissertacdo, cujo titulo prévio é: “FATORES MOTIVACIONAIS E PERFIL DE

NECESSIDADES DE SERVIDORES PUBLICOS: UM ESTUDO COM OS5 SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS DE UMA INSTITUI(;.RD
FEDERAL DE ENSING", sob orientacdo do prof. Dr. Gerson Ishikawa.

O trabalho tem como objetivo principal identificar o perfil de necessidades dos servidores técnico-administrativos,
bermn como os fatores que mais interferem no seu nivel de motivacdo para o trabalho.

Todos os dados coletados serdo confidenciais, resguardando o sigilo & o anonimato dos respondentes e suas
respectivas respostas. As informaces geradas serfo publicadas apenas em publicacfes ou eventos cientificos, resguardados e
observados todos os principios agui expostos.

A pesquisa sera realizada no decorrer do ano de 2021, com previsdo de conclusdo em agosto/2021.

Como pesquisadora, estarei sempre a disposic3o da Instituicio para esclarecer quaisquer duvidas sobre a pesquisa

ou prestar informacdes adicionais, através do e-mail ||| | 3 = < - t='=fon= I

Sem mais, solicito deferimento.

(ASSINADO DIGITALMENTE)
Lais de Andrade Farias

sejl .

Documento assinado eletronicamente por (Document electronically signed by) LAIS DE ANDRADE FARIAS, REQUERENTE, em (at)
at St B0 01/03/2021, as 17:54, conforme horario oficial de Brasilia (accerding to official Brasilia-Brazil time), com fundamento no (with legal based
eletranica on) art. 62, § 12, do Degreto 02 8,539, de 8 de gutybro de 2015

A autenticidade deste documento pode ser conferida no site (The authenticity of this document can be checked on the website)
nttpsfisei utfpredy brisej‘controlador externg pho?acao=documents conferirfid oreao acesso externo=0 informando o codigo verificadar (informing
the verification code) 1909190 e o codigo CRC (and the CRC code) 7D5C2FC4.

Referéncia: Processo ng 23064.008743/2021-11 SEl e 1909190
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Ministério da Educagio
UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA rPR
COORD. DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS -GP

UNIVERSIDADE TECNDLAGICA FEDERAL DO PARARA

TERMO DE CONCORDANCIA/AUTORIZACAO DA INSTITUICAO

Eu, Ana Lucia Ferreira, Diretora-Geral do Campus Guarapuava da Universidade Tecnoldgica Federal do Parana,
tenho ciéncia e autorizo a realizacio da pesquisa intitulada “FATORES MOTIVACIOMAIS E PERFIL DE NECESSIDADES DE
SERVIDORES PUBLICOS: UM ESTUDQO COM 0S SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS DE UMA |N5TITU|'[;ED FEDERAL DE
ENSINO", a ser realizada pela mestranda Lais de Andrade Farias, sob orientacdo do prof. Dr. Gerson Ishikawa, com os servidores

técnico-administrativos do Campus Guarapuava. Para isto, serd disponibilizado & pesquisadora o uso do espago fisico desta
instituicio de ensino, bem como o acesso a demais dados e documentos necessérios para a realizacdo do trabalho.

(ASSINADO DIGITALMENTE)
Ana Lucia Ferreira
Diretora-Geral
UTFPR - C&mpus Guarapuava

Seil i Documento assinado eletronicamente por (Document electronically signed by} ANA LUCIA FERREIRA, DIRETOR(A)-GERAL, em (at)
et 02/03/2021, as 12:18, conforme horario oficial de Brasilia (according to official Brasilia-Brazil time), com fundamento no (with legal based
eletrbnica on} art. 62, § 12, do Decreto n? 8,539, de 8 de outubro de 2015,

A autenticidade deste documento pode ser conferida no site (The authenticity of this document can be checked on the website)

https:/fsei utfpredu. br/sei/controlader_externo.php?acao=documente conferirfid orgso acesso externo=0, informandeo o codigo verificador (informing
the verification code) 1909246 & o codigo CRC (and the CRC code) 8DA0EIC.

Referéncia: Processa n2 23064 .008743/2021-11 SEl m2 1909246



