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RESUMO

Este artigo tem por objetivo realizar uma analisgpdder de motivacdo dos servidores
efetivos e dos terceirizados no ambito da admagéts publica federal, tendo por base o
Ministério da Integracdo Nacional, com o fim del@mwvao grau de satisfagdo dos colaboradores.
Os fatores analisados sao: remuneracao, treinamemcionamento, ambiente e oportunidades
de carreira. O trabalho discute os resultados d& p@squisa sobre o comportamento de duas
classes de trabalhadores, em um mesmo ambientd) seprimeira a dos terceirizados, que
prestam servicos aos 6rgdos publicos através deesagpcontratadas, e a segunda os servidores
publicos que realizaram concurso publico, parargdte da vaga. O. Para a andlise do tema,
foram utilizados, além do estudo de caso, os stguinstrumentos metodoldgicos: a pesquisa
exploratéria, o levantamento bibliogréfico e a pesa de campo. Na oportunidade foi entregue o
mesmo questionario de 15 questdes, feitas de aamhoo modelo de Likert, composto de
afirmacdes sobre a satisfacdo do empregados, qeeala ser avaliadas com notas que variam
de 1 a 5, destinado a uma amostra de 140 teramsza 112 servidores efetivos, com a intencéo
de demonstrar que a hipotese de baixa motivacée asterceirizados seria verificada. Contudo
0s resultados evidenciam que as motivacdes dascthsses, apesar de algumas diferencas, sao
bastante parecidas, o que reforca a idéia de queti@acdo das pessoas no trabalho depende
mais do tipo de trabalho e da lideranca do questhigo sob o qual as pessoas sdo admitidas no
trabalho.

PALAVRAS-CHAVES: Motivacao. Satisfacdo. Colaboradores.

Abstract:

This paper’s purpose is to analise how motivatiaheworkplace may be powerful considering
two main categories of public workers: full pubbmployees and contractors, in the Federal
Public Service in Brasil. This is focused on thetidlzl Integration Ministry to evaluate

employee satisfation on the job. Factors that HBen considere in this analysis were: monthly
paycheck values, training opportunities, overalfkvenvironment and carrer opportunities. The
paper discusses the results of such a field rdseahich ha been conducted with these two



2

categories of employees. Based on a Likert modestipnaire with 15 questions, proposed as na
affirmative proposition, which war to be evaluatsdthe respondents with grade going from 1 to
5. For the analysis of the data collected from td@tracted employees and 122 full service
employees a spreadshet mounted on MS Excel wasiggddvith means and standard deviations
of each answer by the combined group. The resudte wuch similar among borh groups withi
reinforced the idea of motivatin been base dorntype of work and leadership more than on the
status of the employess.

1. INTRODUCAO

No cenario atual de globalizagcdo e de acirrada etityjdade, as empresas estao
voltadas a concepgéo de que o seu maior capitaleé loumano, e que as pessoas passam a ser a
solucéao, o diferencial para que as empresas tosgeanda mais competitivas. Um colaborador
motivado ou desmotivado é resultado do somatériovéleos aspectos que envolvem o
empregado e o seu ambiente de trabalho. Estudas espectos é a melhor maneira de
compreender o individuo e poder auxilia-lo na bukcaotivacao no trabalho.

Este artigo pretende estudar o nivel de motivag&osdrvidores publicos e correlacionar
com o nivel de motivacdo dos colaboradores teregids em um mesmo ambiente, tendo como
principal finalidade identificar e analisar os f&® que contribuem, de forma positiva e negativa,
para a motivacao dos trabalhos visando o aumenpoodiatividade.

O fendmeno motivacional é entendido hoje, como cemda fonte de energia interna que
canaliza o comportamento do individuo na busceaetkrishinado objetivo planejado.

Entretanto Bowditch (1998) relata que a desmotiwagfrovocada por um conjunto de
elementos geradores de incertezas e insegurangasfeia diretamente as metas de eficiéncia e
produtividade. Dai surgiu a situacdo problema, sjaai diferencas entre as motivacdes para o
trabalho de servidores e de terceirizados em u@odilg administracao publica federal?

Este artigo sustenta que lidar com o0s processosvanmnais das pessoas nas
organizacdes publicas € tarefa complexa, aindangoessaria, pois é vista como um instrumento
de desenvolvimento pessoal que promove a valoonzda&orca de trabalho, conseqientemente
os funcionarios ficam mais comprometidos com ogtolg)s do 6rgdo em que trabalham. Neste
caso, 0 proposito central é considerar as perspsctmotivacionais, levando em conta
principalmente o experimento de Frederico Herzbpogs a teoria dos dois fatores explica o
comportamento das pessoas em situacdo de trabafipmndendo de forma clara e objetiva a

situacdo problema levantada.

Tendo em vista as raz0es expostas, este artigengesta) avaliar o grau de satisfacao
dos colaboradores; b) analisar os fatores orgapizais que influenciam na motivacdo do
trabalho e c) avaliar o nivel de satisfagdo reteranremuneracao, treinamento, relacionamento,
ambiente e oportunidade.

Para alcancar tais objetivos, o artigo sera esadtuem quatro secdes: na primeira, sera
analisados o contexto historico e alguma defing@we motivacdo, serdo revisadas as principais
teorias para elaboracao do artigo e um resumo tasaieorias complementares e ainda comentar
sobre a gestdo de pessoal na administracdo pubtiga, em seguida, discutem-se 0s
procedimentos metodologicos utilizados na pesquséerceira, os resultados sdo apresentados e
discutidos, e por fim, na quarta apresentam-serdwsdes do artigo.



2.REVISAO DE LITERATURA
2.1. A motivacao no contexto histérico e algumdmuaées.
A Motivacdo é um dos fatores intrinsecos que imftiem o0 comportamento dos

colaboradores, este sentido € fundamental paradsert@as pessoas no ambiente de trabalho. O
significado de motivagéo deriva da palavra latimovere”, que significa mover.

Bergamini (1997, p. 24) descreve a definicdo devagéo:

“[...], j& ndo faz mais sentido negar que, em condi¢des favoraveis, cada
pessoa exerga com naturalidade seu poder criativo, buscando ai seu proprio
referencial de auto-identidade e auto-estima. A motivacéo é considerada como
um aspecto intrinseco aos colaboradores, ninguém pode motivar ninguém,
sendo que a motivacao especifica para o trabalho depende do sentido que se
daaele.

Para Robbins (2002), motivagdo é como um processponsavel pela intensidade,
direcéo e persisténcia dos esfor¢cos de uma peasa® plcance de uma determinada meta.

Segundo Bergamini (1997), um pouco antes da re&olugdustrial a principal maneira de
motivar, consistia no uso de punicdes, criando umbi@nte generalizado de medo, a palavra
motivacao tinha o sentido ndo para promover o am#io, mas sim de sugar o maximo dele,
pois consistia em castigo e medo ao invés de agdjae as puni¢cdes ultrapassavam a barreira do
psicoldgico, chegando até a restricdo financeivsaado prejuizos de ordem fisica.

Logo depois, Taylor acreditava que em lugar do &lge punicdo, adotaria a crenca de
que o dinheiro seria a principal fonte de incerdivd motivacdo, ou seja, a maioria dos
trabalhadores da época escolheria seus empregostaném pelo tipo de trabalho mais
principalmente o faria tomando por base as pernsjsatle remuneracao.

Os teodricos da época pensaram nédo ter complicadm@epcdo da conduta humana ao
convir que para motivar colaboradores seria nedesagenas, atentar, para uma sistematica de
recompensa e punicao. Atualmente se tem a idégquéeada pessoa ja tras, dentro de si, suas
préprias motivacdes. O importante, entdo, é agiatiéorma que as pessoas nao percam a sua
sinergia motivacional.

Segundo relata Bergamini (1997 p. 23):

“Se no inicio do século o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer
para motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupagédo muda de sentido.
Passa-se a perceber que cada um ja tras, de alguma forma, dentro de si, suas
proprias motivagbes. Aquilo que mais interessa, entdo, é encontrar e adotar
recursos organizacionais capazes de ndo sufocar as for¢cas motivacionais
inerentes as proprias pessoas”. (aqui tem aspas, e embaixo nao tem, favor
escolher um critério)

Robbins (2002) complementa dizendo que se passaloazar a intensificacdo dos canais
de comunicacdo. Os trabalhadores deveriam conhgeényma abrangente tudo quanto possivel,
ou seja, 0 que dissesse respeito a organizacaitm,teao mesmo tempo, abertura suficiente para
emitir suas opinides a respeito do todo, quer fgssato as estratégias produtivas, quer quanto
as diretrizes da organizacao.

2.2. Teorias principais ho campo da motivacao.

Ha diversas teorias que explicam os comportamemtms/acionais, porém todas elas
procuram obter ao maximo do funcionério atravésinfermacdes e consenso, ao invés do
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comando e controle, trocando as puni¢des das samehsucedidas pelo reconhecimento do bom
trabalho.

A motivacdo é um ponto critico em qualquer orgagépa assim
faz necessario conhecer a importancia das teoritivanionais
para se pensar sobre 0s comportamentos nas orgfzesze para
tomar decisbes a respeito de planejamento orgaoiedc
(BERGAMINI, 1997).

O fendmeno motivacional na atualidade é entendadoocsendo uma fonte de energia
interna que direciona ou canaliza 0 comportamergopdssoa na busca de determinados
objetivos, ela é absolutamente intrinseca, ou s&ja) das necessidades interiores do cada
individuo, € uma forca, uma energia que impulsinaadirecdo de alguma coisa (VERGARA,
2000). Podemos afirmar que a motivacdo ndo € estds colaboradores ndo ficam motivados
por muito tempo pelo mesmo fator motivacional, poifoco da satisfagdo das necessidades
muda continuamente, da mesma forma o objeto devagéin. Dizemos entdo que a motivacao é
o fato-chave para o alcance dos objetivos propgstts ambiente de trabalho. Sabemos que
nenhuma pessoa desmotivada envolve-se plenamentdiregfio aos objetivos que devem
alcancar.

A teoria dos dois fatores, criada por FrederickzHerg, é formada por fatores higiénicos
e fatores motivacionais, sugerem dois grandes grdpmecessidades, que devem ser analisados
independentes e os efeitos distinguidos. O pringrinpo sdo os fatores higiénicos, de natureza
extrinseca ao trabalho, sdo fatores que ficam p@xias pessoas, nos quais ela pode interferir, é
0 minimo que podemos esperar do ambiente de t@b@lsegundo grupo é composto pelas
necessidades motivadoras, de fatores intrinsecosabalho, e conduzem a satisfacdo e a
felicidade, através de uma energia que vem dealdatpessoa, ela se autodesenvolve.

Quadro 1: Teoria dos dois fatores de Herzberg.

FATORES DE HIGIENE FATORES MOTIVADORES

Condig¢Oes de trabalho

Pagamento

Segurancga no trabalho

Relac¢bes no trabalho

Praticas de supervisdo e administragédo
Politicas e administracdo de empresa

O trabalho em si
Responsabilidades
Senso de realizacao
Reconhecimento
Perspectivas de evolucao

Fonte: Martins (2002, p. XX).

Herzberg (1997, p. 61) relata:

“Os fatores envolvidos na produc¢éo da satisfacéoat@lho sdo
separados e distintos dos fatores que levam asfaszto no
trabalho. Ja que é necessério considerar fatopesexios,
dependendo do fato de estarmos examinando a satsta
insatisfacéo no trabalho, segue-se que essesaftisientos ndo
sdo antagonicos, [...]".

Os fatores de higiene, ndo chegam a provocar, me@ssp ser pelo menos satisfatorios
para ndo se tornarem a causa da desmotivacdo dendmgdo. Enquanto esses fatores estiverem
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apropriados as pessoas, elas nédo ficaram instgsf@orém se quisermos motivar as pessoas,
devemos buscar atingir os fatores motivadores. rfifisbgue a administracdo publica tem que

estar altamente motivada para que a qualidade athugio aumente, surgiu a oportunidade de
descrever as variaveis que levavam a julgar o agia bs colaboradores se sentirem bem ou mal
em seu trabalho. Para Herzberg (1997) o enriquetordo cargo € a melhor forma de aumentar

a satisfacdo do colaborador, pois oferece a opdeda de crescimento da pessoa.

Herzberg (1997) diz que, o oposto de satisfacddraoalho ndo é insatisfacdo no
trabalho, mais sim auséncia de satisfacdo, e damansma, o oposto de insatisfacdo no trabalho
nao é satisfacdo, mas sim auséncia de insatisfacao.

Para o psicélogo Maslow, em sua teoria da hierardas necessidades o homem é um ser
insaciavel e estd sempre procurando satisfazeneoessidade, até encontrar a auto-realizagao.

De acordo com Maslow (apud MONTANA & CHAMOV, 199%xiste uma tendéncia
natural pela qual os individuos se tornem cientesattla uma dessas necessidades, sendo assim
motivados por elas em ordem ascendente. Dar sequBachierarquia de Maslow pode ser
comparado a subir um degrau de uma escada poestez;ciente do préximo degrau parece uma
negociacao favoravel do degrau anterior. Acreditpi@é preciso um minimo de satisfacdo antes
gue uma necessidade deixe de preocupar a pesschusde de outra mais elevada (ROBBINS,
2002).

De acordo com Ferreira (2006), essas necessidageanias apresentam-se em cinco
niveis, dispostas no formato de uma piramide, dse k@D topo respectivamente que sdo a
necessidades fisiologicas: referem-se as exigéhégisas do corpo humano. Seguranca: incluem
o desejo de estar seguro tanto em relacdo a d@iossfquanto a danos emocionais. Sociais:
dizem respeito a necessidade de amor, de fazer dgarum grupo e de associacdes com as
pessoas. Estima: refletem o desejo das pessoasrela sistas por si mesmas e pelos outros
como alguém de valor e auto-realizacao: relaciondeaejo de atingir o seu proprio potencial.

A idéia de classificar os motivos humanos, numarpide, serviu para que se pudesse
compreender melhor o comportamento humano na siedade, sendo assim, ao hierarquiza-los
daria uma melhor visualizacdo nas necessidadesrgugiza 0 comportamento.

2.3. Outras Teorias complementares no campo davagio.

A Teoria da Expectativa de Victor Vroom, diz qumativacdo € um processo que deve ser
encarada como resultante das relacbes entre asta&wes que a pessoa desenvolve e 0s
resultados esperados. De acordo com Vroom (199d &QBBINS, 2002), a teoria da
expectativa ajuda a explicar por que tantos tralollies ndo se sentem motivados em seu
trabalho e fazem o minimo necessério para conenuampregados.

Sugere entdo que o colaborador se sente motivatks@ender um alto grau de esforgo
quando isto vai resultar em boa avaliacdo de desemap que boa avaliacdo de desempenho vai
resultar em recompensas organizacionais, tais doomificacdo, aumento de salario ou até
mesmo promocgdes; e que estas recompensas vaorateadenetas pessoais (ROBBINS, 2002).

A Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridaerdelvida por McClelland,
descreve a motivacdo nas pessoas por trés necesshifsicas. Segundo McClelland 1997 (apud
Ferreira 2006), a necessidade de realizacdo queseyga fazer as coisas da melhor forma,
ultrapassando os padrdes de exceléncia. De acamio Spuza (2001), essa necessidade se
caracteriza pela vontade de ser bem sucedido eag8gs de competicdes, pelo desejo de fazer
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alguma coisa melhor ou de forma mais eficientewnj§ feita, a segunda que € a necessidade de
poder, vem do desejo de ter impacto, de ser foitdl@enciar as pessoas. Segundo Robbins
(2002), essa necessidade busca a influéncia sabreutvos, preferem estar em situacdes
competitivas e de status e tendem a ser preocugidr dam o prestigio e a influéncia do que
propriamente o desempenho eficaz e por ultimo teracassidade de afiliacdo, ou seja, vem da
necessidade de afeicdo, do desejo de possuiraedacentos interpessoais agradaveis e estar
bem com todos.

A Teoria da Equidade descrita por Adams, onde padaoa tenderia a comparar aquilo
que lhe é oferecido como recompensas pelo seu geséim com aquilo que foi oferecido a
pessoas semelhantes a ele. Conforme propde Adgmmd BERGAMINI, 1997) aqueles que
contribuem mais para uma organizacdo também espeemeber mais em termos de
recompensas.

A teoria da Existéncia, Relacionamento e CrescimerERG, foi proposta por Alderfer,
sendo considerada um aprimoramento da teoria ddoMasdequando o0s conceitos das
necessidades, pois ao diminuir a rigidez das lyjaias, ela se torna mais atual. Alderfer sugere
que os objetivos tenham uma relacdo sequencialssvee necessidade de existéncia, que
englobam tanto as necessidades basicas fisiologamas as de seguranca; as necessidades de
relacionamento, que dizem respeito a ser signiizcae lograr bom relacionamento pessoal;
finalmente as necessidades de crescimento, engenclieno as de mais nivel que incluem a auto-
estima e a auto-realizacdo (BERGAMINI. 1997).

Quando um determinado nivel for razoavelmente fedtis 0 proximo nivel comeca a
pressionar para ser atendido. Alderfer e Maslowymam satisfazer as necessidades de nivel
baixo, que pressionada levam a um desejo de saisia de niveis acima.

2.4 Gestao de Pessoal no Servico Publico Federal

A Administragdo Publica busca cada vez mais sgu@s necessidade de mao-de-obra
para a realizacdo de determinados servicos quenfagse objetivos principais de suas atividades.
Nisso, ao invés de inchar sua estrutura, ela basaaés de outras formas atingir seus objetivos
no sentido de nédo prejudicar o desempenho na &megque se propds a atuar. Dessa forma,
transfere a terceiros a realizacdo de determinselascos que fazem ou ndo parte de sua linha
principal de atuacao, possibilitando com isso faealsuas atencdes para o cumprimento de seus
objetivos institucionais, em respeito, dentre @jtr@o principio da eficiéncia previsto
constitucionalmente. (DUTKEVICZ, 2004)

Segundo Martins (2007p terceirizacdo consiste na possibilidade de atantterceiro
para a realizagado de atividades que néo constituenjeto principal da empresa.

No entanto, de acordo com a lei 8.112 de 11 dendezede 1990, diz no artigo 2° que
para os efeitos da citada Lei, servidor publicopessoa legalmente investida em cargo publico,
OuU seja, S840 0S que exercem em carater de pernengna funcdo publica decorrente de uma
relacéo de trabalho integrado a um quadro.

Nos cargos destinados somente aos servidores @sildam Direcdo e Assessoramento
Superiores — DAS, da administracdo, terdo seu mevio regido pelo critério da confianca,
segundo for estabelecido em regulamento de acantioocArt. 01 e 02 da lei n°® 5.645 de 10 de
dezembro de 1970.

No servigco publico podemos relacionar ainda osgestias que sdo alunos regularmente
matriculados que freqientem, efetivamente, cursosulados a estrutura do ensino publico e
particular, nos niveis superior, de ensino médioescolas de educacdo especial, aceitos por
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pessoas juridicas de direito privado, 6rgdos deirasimacdo publica e instituicdes de ensino,
para o desenvolvimento de atividades relacionadssaaarea de formagéo profissional. Esse
conceito esta previsto no art’ dla Lei n® 6.494/77, com redacédo atual dada peldidde
Provisoéria n°. 1.952-27, de 23 de agosto de 2000.

3. METODOLOGIA

Foi realizado um estudo de caso no Ministério dagimcao Nacional, cuja missao é
promover o desenvolvimento e a revitalizacdo dosiaipios do Brasil com a utilizacdo
sustentavel dos recursos da unido e a estruturdedatividade produtiva para a inclusdo
econbmica e social. Atualmente o Ministério € costpode aproximadamente 530
colaboradores, sendo que deste total, 219 saoriemdes, 157 servidores publicos (com ou sem
DAS) e 154 formado por estagiarios e por tercaiozade atividades fins que ndo fardo parte na
pesquisa.

Categoria Quant. Total | Quant. da amostra | % da Amostra
Servidores (com ou sem DAS) 157 112 70%
Terceirizados 219 140 64%

TOTAL 376 252 68%

Tabela 1: Quantidade de Colaboradores

Fonte: Ministério da Integracéo Nacional

3.1 Nivel da pesquisa

Visando explorar o ambiente interno da organizggdi@ levantar e definir possiveis
problemas quanto a motivagdo, a pesquisa seraificada como exploratéria visando
proporcionar maior compreensao do fendbmeno invetigeEsse tipo de pesquisa é realizado em
area onde a pouco conhecimento acumulado permitijndoo pesquisador delimite de forma
mais precisa os fatos relacionados a motivacao.

3.2 Métodos de pesquisa

Quanto aos meios que seréo utilizados para inegstigteremos a pesquisa bibliografica
que em todas as fases do artigo serd utilizads, ipbibuscar em livros e artigos cientificos
através de estudos anteriores, teorias de motivie@se enquadre a realidade do administrador
hoje, com fins de melhorar 0 embasamento no profgequisa de campo, pois sera feita uma
investigacdo empirica através da utilizacdo detoumesios do tipo fechado objetivando obter
elementos para se explicar a motivacdo dentro dwicee publico e procurar obter o
aprofundamento das questdes propostas e o entaridiohes fatores que exercam influéncia na
situacao que constitui objeto de pesquisa (GIL2200

E também um estudo de caso, pois o artigo prepiiGagdo de questionario que tera seu
foco em um 6rgdo da Administracdo Publica Feddali§tério da Integracdo Nacional), pois se
caracteriza pela analise em profundidade de um tamadministracdo que € a motivagdo. O
pressuposto deste estudo é que, ao se conhecer lmeait como ocorre o fenbmeno, podem se
feitas afirmativas sobre como o fendémeno ocorreodo, tendo uma clareza dos fatos abordados.



3.3 Técnica de coleta e dados

O projeto coletou dados primarios através da técdé comunicagdo por escrito, com a
utilizacdo de questionarios contendo perguntaspadoféchado. Gil (2002) define o questionéario
como sendo a técnica de investigacdo composta poniumero mais ou menos elevado de
questbes apresentadas por escrito as pessoas,pendbjetivo o conhecimento de opinides,
crengas, sentimentos, interesses, expectativasag®@es vivenciadas. Questdes do tipo fechadas
foram colocadas, de forma a estimular e motivacasaboradores terceirizados e servidores
publicos a responder de forma objetiva, porém tendportunidade de expressar suas opiniées
sobre a satisfacdo no trabalho, os servicos exdmsi@or eles, e 0s seus proprios sentimentos e
convicgdes. Outra caracteristica determinante ocalles da utilizacdo do questionario foi que os
funcionarios podem respondé-lo no momento em dgargm mais conveniente.

Foi realizado um pré-teste com o objetivo de sabev questionario atendia ao objetivo
geral e aos objetivos especificos do projeto. Nasi@o foram entregues a Coordenacdo de
Documentacédo Bibliografica — CODIB - um total de digestionarios aos terceirizados e 8 aos
servidores, podendo-se observar que a média deotpama resposta ficou em torno de 2 a 3
minutos; e que as perguntas estavam relacionadetardente aos fatores que podem gerar a
motivacao entre aos colaboradores.

Quadro 2: Divisédo das perguntas no questionario.

QUESTIONARIO
Fatores de Higiene Fatores Motivadores
Questdes Sentido Questdes Sentido
le?2 Pagamento 3 Perspectivas de evolucgfio
5 6e1l Praticas de supervisdo e administracdp 4e17 O trabalho em si
07e19 Relag6es no trabalho 10 Senso de realizacao
8 Condigdes de trabalho 12e18 Responsabilidade
09 e 20 Seguranca no trabalho 13e 15 Reconhecimen
14 e 16 Politicas e administragéo da empres

Fonte: Elaborado pelo autor (2007)

Obtendo éxito na aplicacdo do pré-teste, o quesimrdefinitivo se compbs de 20
questdes do tipo fechado, analisando itens que dg&tamente ligados a motivagéo, tais como
remuneracdo, treinamento, relacionamento, ambientgportunidade. Ele busca, através da
Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg juatde com a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow, representar uma compaeat@ o poder de motivacdo que ha nos
terceirizados em relacdo aos servidores publicaggio, tentando visualizar suas diferencas. As
questdes foram distribuidas de acordo com o Quadro

A aplicacdo do instrumento foi realizada pelo pi@gesquisador, através daranet
(correio eletrénico), uma copia do questionario datregue via correio eletrdnico, tanto aos
colaboradores terceirizados como também aos seegidniblicos. A analise dos dados sera de
forma qualitativa, pois utilizara procedimentosasisticos, e quantitativa, pois foi realizada
avaliagdo formal quanto ao pessoal administrative afualmente faz parte do 6rgéo, buscando
explorar 0 ambiente da pesquisa, tendo em vistdoanecessidade de se identificar e o livre
acesso a resposta.



3.4 Plano amostral da pesquisa

Para se obter os melhores resultados do projatmg-82 importante distinguir o que €&
populacédo e amostra. Populagéo diz respeito a njurdo de todos os elementos onde, cada um
deles, apresenta uma ou mais caracteristicas emntoQuando se extrai um conjunto de
observacdes da populagdo, ou seja, toma-se pate plara a realizacdo do estudo, tem-se a
amostra

Barbetta (2003 p. 41), utiliza a seguinte forrpdsa o calculo da amostra:
Equacéo 1: Numero de elementos na amostra (n)

n= N*n,
N +n,

Onde:
Equacéo 2: Primeira aproximacao do nimero de elemela amostra

1
(Eo)?

Ny =

N = tamanho da populacéo;

EO = erro amostral Toleravel;

nO = primeira aproximag¢ao do tamanho da amostra
n = tamanho da amostra

Calculando no caso especifico:

Amostra de Terceirizados: n0 = 1/ (0,05)2 = 46¥¥soas,
n= (219 x 400)/(219+400) = 140 pessoas

Amostra de Servidores: n0 = 1/ (0,05)2= 400 pessoas,
n = (157 x 400)/ (157 + 400) = 112 pessoas

A utilizacdo de questionario com o fim estatisseonpre envolveu um grau de incerteza,
uma vez que a amostra é retirada de uma populagidey Neste artigo, foi utilizado o nivel de
significancia de 5% , ou seja, a amostra tem untezzede 95% para o0s resultados encontrados.

4. RESULTADOS DA PESQUISA

A importancia de se estudar a motivacdo organinatiee da por que ela tem sido vista
como uma saida para melhorar o desempenho profésioo que diz respeito tanto a
produtividade quanto a salde organizacional, éisfasghio dos trabalhadores.

Gréfico 1: Sexo dos entrevistados (nimero de entrevistados)
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Terceirizados
M Servidores

Masculino Feminino

Fonte: Questionarios

4.1 Fatores motivadores

Tendo em vista que 0s aspectos motivacionais fastabelecidos no instrumento de
coleta de dados através da aplicacdo do questorpt meio de escalas de respostas do tipo
Likert de sete pontos, considerou-se como escodiome valor de 4,0. Os graus de importancia
nessas escalas estédo dispostos de discordo totalameoncordo totalmente. Foram elaboradas
duas tabelas com o propdsito de investigar osdate motivacao e de higiene isoladamente.

A variavel “perspectiva de evolucédo” foi a que aprdou a maior diferenca entre os
servidores e os terceirizados, apresentado mé8ltadhs respostas dos terceirizados e 4,05 dos
servidores. Esse fato esta relacionado aos aspecipso de carreira do setor publico, que se
compdem de promocdes horizontais (por antiguidadeesecimento) e verticais através de
indicacOes para Direcdo de Assessoramento SupeB&S. Enquanto que para um colaborador
terceirizado, ndo existe um plano de carreira,néle pode assumir tecnhicamente um cargo de
DAS, além dos principios éticos de ndo promoveltenceirizado, pois ai ndo suportaria o valor
do contrato inicialmente estipulado pelas partes.

O 6rgdo também ndo conta com treinamento e patégp em cursos conforme a
pesquisa, pois tantos os terceirizados quanto msdsees ficaram abaixo da média prevista,
recebendo respectivamente as médias 1,96 e 3,24uak@o perguntados se gostam do que
fazem, ambas as classes ficaram acima da médiapsaerceirizados recebendo 5,32 e os e
servidores, 5,42. Com relacdo a variavel que censid trabalho em si, podemos perceber que
tanto os servidores quanto os terceirizados est#&o estimulo, ou ndo atingem a satisfacao
adequada dentro da organizacdo, mesmo assim alesrgdo que fazem, e podem melhorar essa
acao.

Quanto a variavel “senso de realizacdo”, a médig, 82 das respostas dos terceirizados
causou certa surpresa,pois eles acreditam seesengalizados no trabalho que executam, o que
reflete um valor superior ao dos servidores cujéidenfoi de 4,67. Este indice mostra o retrato
do servigo publico, pois apesar de ambas as clasts®m acima de média esperada que é 4,0, o
trabalhador terceirizado manifesta maior realizag@trabalho que executa.

Outra varidvel é a do reconhecimento, onde se ptagse a pessoa se considera
motivada no ambiente de trabalho e se a pessange reconhecida pelo trabalho que executa.
Pode-se observar que os colaboradores terceirif@adosm acima da média dos servidores, onde
podemos afirmar que os terceirizados tem um materésse em realizados as suas tarefas de
forma a buscar o reconhecimento, uma vez que ureiteado desmotivado e mais facil ser
demitido do que um servidor exonerado.
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Tabela 2: Tabulagdo dos resultados da pesquisa

Terceirizados | Servidores

Sentido Questoes Med? DP2 | Med? DP2

Perspectivas de  |As promogdes e crescimentos na

evolugéo empresa, acontem frequentemente 1.83 194 | 205 1.46
Participagdo em cursos e treinamentos

O trabalho em si acontecem normalmente 1.96 114 | 3.24 1.97
Gosto do que fago, por isso estou aqui 5.32 192 | 542 179

Senso de Eu me sinto uma pessoa realizada no

realizago trabalho que executo 512 | 183 | 467 | 2.01

Eu acredito que o 6rgdo passa uma boa
imagem aos colaboradores 4.75 1.6 4.46 1.68

Responsabilidade ;
Sou uma pessoa altamente responsavel

com o servigo 6.42 | 138 | 651 | 112
Sou uma pessoa motivada no meu
ambiente de trabalho 5.57 1.14 4.59 1.89

Reconhecimento

Sou uma pessoa que me sinto
reconhecido pelo trabalho que executo 4.78 191 | a77 | 192

Fonte: Questionarios
Med®: Média das avaliag6es obtidas
DP2 Desvio Padréo das avaliagdes obtidas.

Um dos grandes desafios das organiza¢gfes pubkcatialidade é criar um ambiente de
trabalho motivador, caso ndo ocorra, em contra@articorre uma tendéncia natural para a
economia de esfor¢cos no local de trabalho. As waisanotivacionais, quando presentes, levam
a satisfacdo no trabalho, entdo para se obterigfagdb dentro do 6rgdo em questdo, deve
trabalhar as variaveis que inicialmente ficarambabda média, ou seja, todas as variaveis que
atingiram meédia inferior a 4,0 pontos, que poderoibar: “perspectivas de evolugdo” e o
“trabalho em si”, sendo essa ultima, consideradd{aszberg o principal motivador no ambiente
de trabalho, e que todas as outras influénciasyessao de importancia secundaria.

4.2 Fatores de higiene.

Levando em conta que a média espera das resposiae gue esse fator seja no minimo
satisfatério, para ndo tornar a causa da desmativags pessoas e que esse indice quando
satisfeitos. Ainda assim nao existiria razdo pa@erar que as pessoas trabalhassem com mais
eficdcia, pois as necessidades dos niveis de kiggervem primariamente como fatores de
manutencao, tendo que existir o apoio dos fataranativacao.

Tabela 3: Resultado da pesquisa - Fatores de Higien
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Terceirizados Servidores
Sentido Questbes Med? DP2 Med? DP?

O meu saléario é compativel com o do

mercado 2,99 1,8 4,05 2,04
Pagamento - — - =

Considero os beneficios (alimentagéo, vale

transporte, outros) bons 3,83 1,98 3,27 1,91

O relacionamento profissional com o seu

supervisor vocé considera bom 5,98 1,54 5,93 1,48
Praticas de Eu gosto da comunicacao passada pelo
supervisao meu supervisor (tarefas) 5,47 1,53 5,45 1,53

O seu supervisor costuma analisar suas

ideias, ou seja, ele te ouve 5,43 1,52 5,36 1,64
RelagBes no Desenvolvo relacionamento profissional

agradavel com os meus colegas 6,1 1,46 6,26 1,22
trabalho -

Desenvolvo frequentemente amizades

novas no meu local de trabalho 6,07 1,36 5,82 1,44
Condicgbes de As condig¢des de trabalho, no 6rgéo
trabalho atendem as necessidades 4,9 1,65 4,34 1,81

Sou uma pessoa que me considero
Segurancano |estabilizado no meu servigo 1,95 1,3 3,57 2,27
trabalho Espero continuar neste trabalho por muito

tempo 4,65 2 4,54 1,96

Tenho autonomia para propor melhorias
Politicas e para execucgdo de tarefas 4,99 1,76 4,84 1,81
administragdo  JAcredito que a burocracia do 6rgédo

atrapalha na motivagao da equipe 4,54 2,07 4,83 2,03

Fonte: Questionarios

Med!: Média das avaliagGes obtidas
DP2: Desvio Padréo das avaliagdes obtidas.

Na tabela apresentada, observamos que a médispestas da varidvel “pagamento”
apresentou grande distingdo entre os colaboradorestigados. Referente ao salario, a média
de respostas dos terceirizados ficou 2,99 e dasdsess 4,05. Dentro do érgdo em questao,
observa dois tipos de trabalho aquele de fato ojmera e o estratégico, que em ambos 0s casos
tantos os servidores quanto os terceirizados exeguentende-se que os servidores ficaram com
esse percentual maior, uma vez que na sua makeraesn cargos de chefia, e recebem uma
gratificacdo que € o DAS, ja os terceirizados repelbomo salarios, menos da metade pago as
empresas que prestam servico aos 6rgaos publiandpdassim uma diferenca salarial visivel
dentro das classes de trabalhadores pesquisadas.

Quanto a praticas de supervisdo, nota-se que agsriimhram muito parecidas tendo a
real visualizacdo que as relacoes interpessoaisai@os fatores de desmotivacéo, uma vez que
todas as notas ficaram acima da média 4,0. Isspreemde que estdo sendo satisfeitas as
comunicacfes apresentadas pelos supervisores &o émgquestao.

Entretanto na variavel seguranca no trabalho, rositezados apresentaram média 1,95 e
os servidores 3,57 ambos ficando abaixo de qusémodo um fator de desmotivagcédo, uma vez
que ndo esta sendo satisfeito a variavel no amnidettrabalho, levando em conta que os
terceirizados a qualquer momento podem ser dersjteles vivem essa incerteza a todo tempo,
enquanto que os servidores em muitos casos tem ® fizdAm a cargo da administracdo do
orgao, caso mude o ministro a possibilidade deotlr uma reforma de pessoal dentro do 6rgéo e
grande, por esta razao acredito que ambas as Slapsesentam certo grau de instabilidade,
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sendo a dos terceirizados mais vulneravel paratm fH® quando perguntados se esperam
continuar por muito tempo no 6rgéo, a media aptesef,65 para os terceirizados e 4,54 para 0s
servidores, ambas acima da media 4,0 podemos @bspre esse fator estd sendo satisfeito nas
duas classes, observa-se que esse fato se aprésemido em conta que a concorréncia no
mercado externo esta cada vez mais dificil

Quanto a variavel relagbes no trabalho, observarséndice alto entre os terceirizados e
os servidos. A pergunta sobre a existéncia deioslamentos profissionais agradaveis entre
colaboradores, todos responderam aproximadamedite @ue esta proximo do valor maximo
que € 7. Fato que se apresenta devido a altavideate entre colaboradores nos 6rgaos publicos,
levando as pessoas a desenvolveram novas amitaexés,como uma ponto de satisfacdo para
ambas as classes.

4.3. Conclusao da andlise.

Um dos grandes desafios das organizacfes pubkcatialidade é criar um ambiente de
trabalho motivador. Caso isso ndo ocorra, em cpattiaa ocorre uma tendéncia natural para o
pouco esforco no local de trabalho.

4.3.1. Variaveis Convergentes e Divergentes.

Fazendo uma separacdo dos fatores com base nesnglife menores ou iguais a 1,0
ponto nas tabelas 1 e 3, haveria de existir umaergéncia entre as respostas dos terceirizados e
servidores e que uma diferenca maior que 1,0 p@wmitaconsiderado um fator divergente
envolvendo as duas classes. Resultando na elabatagfuadro abaixo com o sentido de mostrar
0S principais pontos convergentes e divergentegislélp aplicacdo do questionario.

Fatores Convergentes Divergentes
Senso de realizagdo |Perspectivas de evolugdo
Motivadores Responsabilidade O trabalho em si
Reconhecimento
Praticas de supervicdo Pagamento
Relagdes no trabalho Seguranca no trabalho

Higiene ;
Condicdes de trabalho

Politicas e administracéo

Quadro 3: Fatores parecidos e distintos.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Descrevemos que os fatores motivadores quandonpesseausam satisfacdo e os de
higiene quando ausentes causam insatisfacdo, mdstrassim fatores que necessitam ser
transformado para que 0 aspecto motivacional supgrau de insatisfacdo presente nos fatores
divergentes.
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5. CONCLUSOES

Anualmente varias empresas seja ela publica owgmivesperam ansiosamente uma
publicacdo da editora Abril, com o titulo “As 10Celimres empresas para vocé trabalhar”,
matéria da revista exame. Nesta pesquisa sdo al@ins seguintes aspectos: remuneracao,
oportunidades de carreira, beneficios, confiancgastdo, responsabilidade social e orgulho do
trabalho e da empresa.

Alguns 6rgéos publicos consideram a¢cfes motivasama supérfluo, mais antigamente,
a relacdo de trabalho se dava assim: manda que&) pbddece quem tem juizo. Isso ja esta
mudando e muito rapidamente, a motivacdo é emdcipoaisso € importante promover acoes
que estimulem os colaboradores a estarem motivatigs. a motivacdo € entendida como as
forcas que energizam, dirigem e sustentam os esfale uma pessoa no seu ambiente de
trabalho.

No entanto, o tema motivac¢do no trabalho néo $& aenas de juncdo de varias teorias
sobre o assunto, mais sim da real necessidade déemas colaboradores em estado de
contentamento, afim de crescimento, aumento ddidiedieés e comprometimento de forma que o
ambiente de trabalho ndo se torne um local demseffiio psicoldgico.

Pode-se concluir da pesquisa que os fatores motieadjue mais se destacaram foram os
relativos ao trabalho em si desenvolvido pelos idergs ou empregados terceirizados,
pertencentes aos dois grupos da pesquisa, magstatestob o qual foram contratados pesou
pouco entre os fatores motivadores.
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