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RESUMO

O objetivo do artigo foi abordar a relevancia da motivagdo dos servidores dentro de uma
organizagdo publica federal, a Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - Campus de Nova
Andradina — MS. Para subsidiar e direcionar a pesquisa foram abordados conceitos sobre
motivagdo e as teorias motivacionais. A metodologia utilizada foi uma pesquisa descritiva
quanto ao objetivo e levantamento quanto aos procedimentos técnicos, com a aplicagdo de um
questionario para os servidores da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - Campus de
Nova Andradina — MS. A pesquisa apresentou os aspectos motivacionais do trabalho dos
servidores da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, Campus CPNA e agregou na analise
o saber como estd a percep¢ao de motivagdo dos servidores com seu desempenho durante a
pandemia. Os principais pontos destacam como motivacgao os fatores pessoais, educacionais e
sociais. Finaliza-se por apresentar sugestdes de estudos futuros como o aprofundamento da
eficacia das agdes realizadas pela instituicdo e o aprofundamento de algumas varidveis
percebidas nessa pesquisa.
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1 INTRODUCAO
A motivacao do capital humano ¢é relevante para tornar uma organizagao competitiva,
pois 0s objetivos somente serdao alcancados a partir do empenho das pessoas envolvidas neste
processo. Acredita-se também que quando os servidores estdo satisfeitos com o seu ambiente
de trabalho produzem seu servigo com exceléncia. Nesse sentido compreender a dinamica
de trabalho dos colaboradores pode oportunizar uma intervencao objetiva no processo de
gestdo de pessoas, buscando compatibilizar a produtividade dos talentos com os objetivos

organizacionais.

Motivagdo ¢ descrita por Robbins (2010) como o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta. Vergara (2016) refor¢a esse entendimento, relatando que a motivagao nao
pode ser um produto acabado, mas sim um processo que se configura a cada momento da

vida, impulsionando as pessoas na dire¢cdo de alguma coisa.

Com vistas a compreender o aspecto motivagdo dentro de uma organizagdo publica
federal, esse artigo € orientado pelo seguinte problema de pesquisa: Como estd a motivacao
dos servidores com seu desempenho durante a pandemia? Para responder a essa pergunta,
definiu-se como objetivo geral descrever os aspectos motivacionais do trabalho dos
servidores da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - Campus de Nova Andradina —
MS. Como objetivos especificos define-se expor os fatores que influenciam a motivagao,
como estd a satisfagdo dos servidores com seu trabalho durante a pandemia e como a

institui¢do se preocupa em estimular a motivacao dentro da organizacao.

A principal contribui¢do do artigo ¢ oferecer subsidios para fomentar discussdes para
o conhecimento relativo a satisfagdo e motivacao dos funcionarios publicos federais e para a
utilizagdo pratica deste conhecimento em agdes no sentido da melhoria da gestdo
organizacional, sendo assim trazendo conhecimento para pesquisadores, os gestores e para

sociedade como um todo.

Esse artigo ¢ composto das seguintes se¢des: Na secdo 1, introducdo, apresenta-se o
tema e o objetivo da pesquisa. Na secdo 2, referencial tedrico, busca-se subsidiar os conceitos
abordados na pesquisa. Na secdo 3 ¢ apresentado a metodologia, explicando como foi
desenvolvida a pesquisa. Na secdo 4 apresenta-se o resultado e andlises da pesquisa, e por

fim na secdo 5 apresenta-se as consideragdes finais.
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2 MOTIVACAO
Motivagdo ¢ conceituada por Robbins (2010) como o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta. Vergara (2016) reforca esse entendimento, relatando que a motivagao nao
pode ser um produto acabado, mas sim um processo que se configura a cada momento da

vida, impulsionando as pessoas na dire¢cdo de alguma coisa.

Motivagdo, conforme abordado por Silva e Rodrigues (2017) ndo ¢ um simples trago
de personalidade que independe do contexto em que o individuo e a organizagdo estejam
inseridos, e tampouco a resposta imediata a uma boa maneira de dirigir os subordinados, ou
de uma estrutura organizacional adequada. Na visdo dos autores ¢ uma resultante complexa
das dificuldades econdmicas, tecnoldgicas, organizacionais e culturais num sentido bem
amplo, e de suas interagdes com as necessidades, valores e aspiracdes das pessoas e, além do

mais, a motivagao ndo ¢ um estado estavel, mas um processo, sempre colocado em questdo.

Sdo varios fatores que interligam e influenciam diretamente na tramitagcdo deste
processo, no entanto embora exista essa diversidade e essa interdependéncia durante a
tramitacdo, vale a pena ressaltar que a motivagao ¢ um aspecto intrinseco, ou seja, depende
da necessidade e do interesse do proprio individuo para atingir tal objetivo. Essa afirmacao
¢ comprovada por Bergamini (2018) para quem o comportamento motivacional so existe em
funcdo de um estado interior de caréncia; quanto mais intenso for este estado, maior sera o
impeto motivacional, pois “ninguém motiva ninguém”, uma vez que a motivacao se esconde

no interior de cada um.

A autora descreve que ¢ possivel manter pessoas motivadas quando se conhece suas
necessidades e se lhes oferece fatores de satisfacdo para tais necessidades e, dessa maneira a
principal preocupacdo da administragdo ndo deve ser a estratégia de motivar as pessoas, mas
sim proporcionar um ambiente de trabalho onde o servidor possa estimular sua motivagao,
conciliando as necessidades e os desejos dos servidores com as expectativas da organizacao

onde trabalha.

Na vis@o de Chiavenato (2015) a motivagdo acontece através de um processo ciclico
e repetitivo, pois o organismo humano tende a manter-se em um estado de equilibrio e quando
¢ acionado o interesse de atender uma necessidade, inicia-se o tramite do processo, como

demonstrado na Figura 1.



Futuro e tendencias para a gestéo,
S esenvolvimento e inovagao

Totalmente Online e Gratuito

Figura 1: Processo motivacional
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Fonte: Chiavenato (2015, p.282)

Em relacdo a Figura 1 Chiavenato (2015) explica que o equilibrio cede lugar a um
estado de tensdo que dura enquanto a necessidade ndo for devidamente satisfeita. A tensao
(ou estresse) gera ansiedade e sofrimento, provocando consumo mais elevado de energia
fisica e mental enquanto se tenta satisfazer a necessidade. A satisfagdo da necessidade
devolve ao organismo o estado de equilibrio dindmico anterior. O autor explica que nem
sempre o ciclo da motivacional se completa razoavelmente, pois quase sempre o individuo
ndo chega alcancar a satisfagdo total ou parcial de uma necessidade, podendo ter trés
resultados: satisfagdo da necessidade; frustracdo da necessidade ou compensacdo da

necessidade.

Ainda com relagdo a justificar a importancia da motiva¢ao e mais focado no 6rgao
publico, Ricky (2015) afirma que ¢ importante para que o servidor tenha um alto nivel de
desempenho, mas ndo se pode analisar isoladamente, pois sdo vdarios fatores que estdo
interligados. O autor afirma ainda que para alcancar altos niveis de desempenho, um
funciondrio deve querer fazer bem o trabalho (motivagdo), ser capaz de fazé-lo de maneira
eficaz (habilidade) e ter materiais, recursos, equipamentos e informacdes necessarios a
execucao do trabalho (ambiente). Uma deficiéncia em quaisquer desses itens prejudicara o

desempenho.

Diversas sdo as teorias que buscam explicar a problematica que envolve a motivagao
no trabalho. Nas se¢des a seguir sdo apresentadas quatro teorias da motivagao: hierarquia das
necessidades, a teoria ERC, a teoria X e Y e a teoria dos dois fatores, apresentadas nas se¢des

a seguir.
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2.1 Teoria da hierarquia das necessidades
A teoria da hierarquia das necessidades desenvolvida por Maslow, na percep¢ao de
Robbins (2010) ¢ provavelmente a mais conhecida teoria sobre motivacdo ¢ a das
necessidades humanas. Robbins (2010) comenta que na visdo de Maslow dentro de cada ser

humano existe uma hierarquia de cinco necessidades, apresentadas na Figura 2.

Figura 2: A hierarquia das necessidades de Maslow
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Estima
Social
Seguranga

Fisiolégica

Fonte: Robbins (2010, p. 198)

Ao analisar a teoria da hierarquia das necessidades, Vergara (2016) comenta que na
visdo de Maslow as necessidades variam das mais simples para as mais complexas, podendo
ser divididas em necessidades primarias, que sdo as necessidades basicas das hierarquias
(fisiologica e seguranca), e as necessidades secundarias que estdo relacionadas aos aspectos

sociais, de estima e de autorrealizacao.

Para melhor entendimento do que engloba a teoria da hierarquia das necessidades,

Robins (2010) descreve que cada necessidade compreende:

e Fisioldgicas: incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais;

e Seguranca: inclui seguranga e prote¢do contra danos fisicos e emocionais;

e Sociais: incluem afei¢do, aceitagdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo;

e Estima: inclui fatores internos de estima como respeito proprio, realizagdo e autonomia,
¢ fatores externos de estima como status, reconhecimento e atencao;

e Autorrealizacdo: a inten¢do de se tornar tudo aquilo que a pessoa ¢ capaz de ser; inclui

crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio potencial.

Embora exista uma hierarquia, na analise de Motta (2016) as necessidades variam e
se alternam de acordo com a experiéncia do individuo e a mudanca que eles enfrentam na
sua vida, sendo que as necessidades basicas vém a tona e, uma vez, satisfeitas, as

5
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necessidades mais complexas voltam a manifestar-se, uma vez que o este processo pode

alternar-se, variando o grau de intensidade e o tipo de necessidade.

A importancia da compreensdo das necessidades de cada individuo ¢ dada por
Robbins (2010) pois ele confirma que para motivar alguém de acordo com a teoria de
Maslow, ¢ preciso saber em que nivel da hierarquia a pessoa estd naquele momento e focar

a satisfag@o neste nivel ou no nivel imediatamente superior.

2.2 Teoria ERC
A teoria ERC seria uma adaptacdo das necessidades de Maslow com algumas
distin¢des, ao comparar com o método de Maslow. Conforme ¢ apresentado por Rick (2015)
E, R e C responde trés categorias basicas da necessidade: (E) existéncia, (R) relacionamento

e (C) crescimento, a saber:

e Necessidades de existéncia — s30 necessdrias a sobrevivéncia bésica humana —
correspondem aproximadamente as necessidades fisiologicas e de seguranca da
hierarquia de Maslow.

e Necessidades de relacionamento — envolvem a necessidade de relacionamento com
outras pessoas — sdo similares as necessidades afetivas e de estima de Maslow.

e Necessidades de crescimento sdo analogas as necessidades de Maslow relacionadas a

autoestima ¢ autorrealizagao.

Na teoria ERC, de acordo com Jones e George (2008), existe essa hierarquia para
atender as necessidades mais basicas, uma vez atendida a pessoa busca realizar suas
necessidades de nivel superior, porém diferente de Maslow ele afirma que nesse segundo
estagio a pessoa pode ser motivada pelas necessidades em mais de um nivel ao mesmo tempo,

ndo precisando seguir a hierarquia.

Na comparagdo com a teoria das necessidades, Alderfer apud Jones e George (2013)
descreve que o individuo ndo somente avanga — ou sobe — na piramide da motiva¢ao humana,
mas a progressao pode ocorrer aos saltos, pois ainda que exista uma hierarquia, mais de uma
necessidade pode motivar o ser humano ao mesmo tempo, ou seja, uma necessidade mais
basica ndo precisa estar substancialmente satisfeita para que outra de nivel mais alto se

manifeste.
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2.3 Teoria X e a Teoria Y
A teoria X e 'Y, desenvolvida por McGregor, apresentada por Gil (2019) defende que
a maneira de pensar do lider influencia significativamente o comportamento dos
funciondrios. Dessa forma, ¢ necessario que os lideres entendam as caracteristicas pessoais
dos membros da sua equipe, principalmente quais sdo suas ambig¢des em termos

profissionais, antes de tentar motiva-los.

O autor afirma que para que isso ocorra, considera-se a contribuicao dessa teoria que
definiu duas visdes diferentes sobre gerenciamento, sendo que os gerentes que se enquadram
como X acham que a maioria das pessoas ndo gostam de trabalhar e como consequéncia sua
equipe so ird funcionar com disciplina e com recompensas. Ja para os gerentes da teoria Y
reconhecem que seus funcionarios desempenham as tarefas de forma satisfatoria, sdo capazes
e se dedicam quando necessario para que a empresa alcance melhores resultados. O processo
de trabalho para quem se enquadra na Teoria X ¢ mais centralizado. Diferente da Teoria Y

onde os proprios subordinados trabalham juntos com seus superiores nas decisdes.

Na visdo de Motta (2006) a Teoria X baseia-se no exercicio estrito da autoridade
racional-legal e a Teoria Y introduz elementos pessoais na relacdo de trabalho, com novas
propostas para redesenhar as tarefas e processos no trabalho ficando mais descentralizado.
Ao estudar a teoria X e Y, Chiavenato (2003) apresentou as diferengas das concepgdes em

relacdo a cada teoria, apresentadas na Figura 3.
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Figura 3: teorias X e Y como diferentes concepg¢des sobre a natureza: humana

Teorla X
1. As pessoas sao Indolentes e
preconceltuosas
2. Falta-lhes amblicao e evitam
o trabalho
3. Resistem as mudancgas

4. Sua dependéncia as torna
Iincapazes de autocontrole
e autodisciplina

1. A Administragcao é um processo
de dirigir esforgos das pessoas

2. As pessoas devem ser
persuadidas e motivadas

3. As pessoas devem receber
Incentivos econdmicos como
recompensa

Fonte: Chiavenato (2003, p.179)

Teorla Y

1. As pessoas gostam de atlvidade

2. As pessoas ndo sao passlvas

3. Tém motivacdo e potencial de
desenvolvimento

4. Aceltam responsabllidade

5. Tém Iimaginacao e criatividade

A

1. A Administragao € um processo
de dirigir o comportamento das
pessoas em diregao dos objetivos
organlizaclonals e pessoals

2. A tarefa da Administracdo é
crlar condigdes organizaclionals
através das quals as pessoas
possam atingir seus objetivos
pessoals

Por fim, Robbins (2010) afirma que nao existem evidéncias que confirmem a validade
da teoria de McGregor ou que a aceitagdo das premissas da teoria Y e a alteracdo do
comportamento individual de acordo com elas resultem em um trabalhador mais motivado.
Ja Gil (2019) descreve que, na realidade, a grande parte dos gerentes ndo podem ser
identificados como X ou Y apenas, sendo possivel a ideia de que cada gerente tenha

caracteristicas de ambas as teorias e se coloquem num ponto entre estas duas teorias.

2.4 Teoria higiene-motivacional de Frederick Herzberg

A teoria de dois fatores apresentada por Robbins (2010), também chamada de teoria
da higiene-motivacao, foi proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg com a crenca de que
a relacdo de uma pessoa com seu trabalho ¢ bésica e de que essa atitude pode determinar seu
sucesso ou fracasso. Robbins comenta que Herzberg investigou a seguinte questdo: “O que
as pessoas desejam do trabalho?”. Para obter essa resposta, Herzberg pediu as pessoas que
descrevessem, em detalhes, situacdes em que se sentiram excepcionalmente bem ou mal a
respeito de seu trabalho. As respostas do trabalho de Herzberg foram, entdo, tabuladas e

categorizadas, e apresentadas por Robbins (2010), estdo expostas na Figura 4.
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Figura 4: Comparacio entre satisfaciio e insatisfacio
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Fonte: Robbins (2010, p. 200)

Na andlise de Bergamini (2018) Herzberg enriquece o curso das pesquisas sobre
motivagdo pois até entdo os objetivos almejados, quando ndo atingidos, deveriam causar
desmotivacdo tdo grande quanto a satisfacdo que propiciam quando sdo atingidos. O autor
complementa ainda que Herzberg, ao tabular suas pesquisas, encontrou o inesperado: A
auséncia dos fatores que causam satisfacdo ndo provoca insatisfagdo proporcional; por sua
vez, aqueles que geram insatisfacdo, quando presentes, ndo causam nenhuma satisfagao. Essa
constatagdo leva a diferenciacao entre esses dois tipos de fatores que sdo aqueles que causam

satisfacdo quando estdo presentes, chamados de fatores de motivagao.

Em outras palavras a motivacdo intrinseca, estd ligada ao fator satisfatorio e a
motivagdo extrinseca seria para os fatores higiénicos. Conforme Maximiano (2011, p. 243)
os fatores intrinsecos produzem a satisfacdio com o trabalho e os fatores extrinsecos

influenciam as condi¢des dentro das quais o trabalho ¢ realizado.

Ressalta-se que satisfagcdo no trabalho ndo € oposto de insatisfagdo como pode ser
interpretado na visdo da Figura 5, sendo que fatores que determinam devem ser analisados
separadamente. Além disso para ocorrer a motivagao eficaz o fator satisfatorio depende do

fator higiénico.
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Figura S: Fatores satisfacientes e fatores insatisfacientes

Efeito dos fatores motivacionais e higiénicos
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Fonte: Chiavenato (2015, p.282)

Na percep¢do de Maximiano (2011) na teoria de Herzberg para que os fatores de
motivagdo sejam eficazes, ¢ preciso haver uma base de seguranga psicoldgica e material,
representada pela presenca dos fatores extrinsecos. Da mesma forma, para que os fatores
extrinsecos tenham o efeito positivo desejado sobre o desempenho, € preciso que o trabalho

oferega algum grau de desafio ou interesse para o trabalhador.

Os fatores higiénicos e motivacionais da teoria dos dois fatores de Herzberg, ¢é

apresentada por Chiavenato (2015) como:

e eA__ o

e Fatores higiénicos: também denominados extrinsecos ou ambientais. Estdo localizados
no ambiente que rodeia as pessoas e abrange as condi¢des dentro das quais elas
desempenham seu trabalho. Os principais fatores higiénicos sdo: salario, beneficios
sociais, estilo de gestao, condicdes fisicas e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes
da empresa, clima organizacional, regulamentos internos, enfim tudo o que rodeia
externamente a pessoa.

e Fatores motivacionais: também denominados como intrinsecos, pois estdo
relacionados com o contetido do trabalho e com a natureza das tarefas que a pessoa
executa. Assim, estdo sob o controle da pessoa, pois sdo relacionados com aquilo que
ela faz e desempenha. Os fatores motivacionais envolvem os sentimentos de

crescimento individual, reconhecimento profissional e necessidades de autorrealizagdo.

Todas essas teorias, com maior importancia, balizam os estudos sobre motivacao e
servem de base estrutural para essa pesquisa, direcionamento o estudo e levando a uma
interpretagdo das respostas ao objetivo proposto, como apresentado nas secdes 3

(metodologia) e 4 (apresentagdo e analise dos dados).
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA
Me¢étodo cientifico ¢ conceituado por Cervo e Bervian (2007) como um conjunto de
regras basicas para desenvolver uma experiéncia a fim de produzir novos conceitos, também
corrigir e integrar conhecimentos j& existente e para Souza (2020) entende-se por Método
cientifico a metodologia usada por cientistas na busca do conhecimento, ou seja, um conjunto
de regras basicas para desenvolver uma experiéncia a fim de produzir novos conceitos, bem

como corrigir e integrar conhecimentos pré-existentes.

Essa pesquisa, quanto ao seu objetivo, trata-se de uma pesquisa descritiva. Pesquisas
descritivas sdo conceituadas por Vergara (2000) como pesquisas que expdem as
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, estabelecendo correlagdes entre
variaveis e definindo sua natureza. O autor afirma ainda que esse tipo de pesquisa nao t€ém o
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal

explicagdo.

Quanto aos procedimentos técnicos essa pesquisa caracteriza-se como Levantamento.
Na visao de Gil (2002) as pesquisas deste tipo caracterizam-se pela interrogacao direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer, basicamente procede-se a solicitacdo de
informagdes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para, em
seguida, mediante analise quantitativa, obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados
coletados. Por fim, caracteriza-se a amostra por acessibilidade, uma vez que todos os
respondentes pertenciam ao quadro de servidores da UFMS/CPNA e eram abordados através

dos procedimentos de abordagem.

Para responder ao objetivo proposto foi elaborado um questionario com 19 perguntas,
direcionado ao publico alvo da pesquisa. O questionario foi elaborado através do aplicativo
Google Forms sendo divulgado via e-mail e rede sociais (WhatsApp) para os servidores. Ao
final da aplicacdo contava 33 (trinta e trés) questionarios respondidos de um total de 42
servidores, dos quais todos foram tabulados pela propria plataforma de pesquisa e estdo
apresentados na secdo 4 desse artigo. O periodo de aplicacao foi o més de julho do ano de
2021, periodo em que ainda contava com restri¢des em virtude dos protocolos de seguranga
por causa da COVID-19. Ao desenvolver a pesquisa todos os protocolos de seguranca

estabelecidos foram seguidos.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DA PESQUISA
O Campus de Nova Andradina (CPNA) foi criado pela UFMS por meio da resolugdo
COUN n°64, de 12 de dezembro de 2005, em parceria com a Prefeitura Municipal, com sede

em Nova Andradina MS. As suas atividades foram iniciadas em julho de 2006.

O Campus de Nova Andradina tem a finalidade de atender a estudantes de toda regido
Sudeste do Estado do Mato Grosso do Sul, compreendendo estudantes de cidades proximas
como Anaurilandia, Angélica, Bataguassu, Bataipora, Ivinhema, Novo Horizonte do Sul,
Taquarussu, assim como estudantes de Estados vizinhos como Sdo Paulo e Parana por conta
da proximidade com Estado do Mato Grosso do Sul, embora o campus ja tenha recebido

estudantes de outras regides como norte e nordeste do Brasil.

Atualmente os cursos de graduagdo oferecidos s3o Administracdo, Ciéncias
Contabeis, Engenharia de Produgdo, Gestao Financeira e Historia, contando com o apoio de

44 servidores, desses 32 sdo docentes, € 12 servidores técnico administrativo.

4.1 Caracterizacao dos respondentes
O questionario foi respondido por 33 servidores dentre os quais 54% identificaram-
se como género feminino e 45 % género masculino. A faixa etaria dos respondentes ficou
distribuida em 42,4% de 30 a 35 anos, 24,2 % de 36 a 40 anos, 15,2% na faixa de 40 a 50
anos, 12,1% mais de 50 e 6,1% na faixa de 26 a 30. Em relag@o ao tempo de servico publico
39,4% esta entre 4 a 7 anos, 24,2% de 1 a 3 anos, 18,2% entre 8 a 15 anos e 18,2% menos de

1 ano.

Dentre os 33 servidores que responderam a pesquisa foram 24 (vinte e quatro)
docentes, e 9 técnicos administrativos. Em relagdo a escolaridade 54,5% dos servidores tem

doutorado, 21,2% mestrado, 15,2% especializa¢ao e 9,1% com ensino superior completo.

4.2 Resultados da pesquisa
A primeira questdo apresentada procurou saber se a UFMS-NA possui politicas e
normas de funcionamento claras, acessiveis e aplicaveis para os servidores, percebe-se, como
apresentado no grafico 1 que 87,9 dos servidores concordam, 9,1% discordam e 3% nao

souberam responder.
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Grafico 1: Politicas e normas de funcionamento.

@ 1- Dscordo totaimente

@ 2- Discordo parcialmente
® 3 - Nio sei dizer

@ 4 - Concordo parciamente
@ 5 - Concordo Totaimente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Na segunda questdo os entrevistados foram questionados se sentiam-se motivados
para desenvolver e exercer suas atribui¢des, considerando ambiente organizacional e as
habilidades exercidas no atual setor. Conforme visto no grafico 2, 90,10% concordaram

6,10% discordaram e 3,80% nao souberam responder.

Grifico 2: Ambiente organizacional e habilidades exercidas

@® 1- Discordo totaimente
@ 2- Discordo parciaimente
) 3 - N3o sel dizer
@ 4 - Concordo parcialmente
@ 5 - Concordo Totaimente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Na proxima questdo considerou o atual momento da pandemia foi questionado se os
respondentes eram a favor do trabalho remoto. Houve, praticamente, um equilibrio entre os

respondentes, pois como visto no grafico 3, 54,50% concordaram da sentenca, 45,50% destes

discordaram e 4,1% nao souberam responder.
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Grafico 3: Favoravel ou nido ao trabalho remoto

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente
® 3 - N&o sel dizer

@ 4 - Concordo parclaimente
@ 5 - Concordo Totaimente

V

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

O questionario buscou avaliar se o servidor se sente mais produtivo trabalhando em

home office, e conforme apresentado no grafico 4, 42,50% concordaram da sentenga e

45,40% discordaram e 12,1% nao souberam responder.

Grafico 4: Produtividade em home office

@ - Discordo totalmente

@ 2- Discordo parcialmente
® 3-N&o sel dizer

@® 4 - Concordo parciaimente
@ 5 - Concordo Totalmente

o

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

A pesquisa verificou se os servidores acham sua remuneracao adequada considerando

suas atribui¢des, o resultado apresentado no grafico 5 foi que 63,70 concordam com a

afirmacao, 33,3 discorda e 9,1 % nao souberam responder.

Grifico 5: Adequaciio da remuneracio

@ 1- Discordo totaimente
@ 2- Digcordo parciaimente
@ 3 - Nio sel dizer
@ 4 - Concordo parciaimente
’ @ 5 - Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

O proximo ponto analisado pela pesquisa foi considerar a relacdo com sua chefia
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imediata se era satisfatorio. Do total dos respondentes 96,9% concordaram com a afirmacao

e 3,1% nao souberam responder, ndo havendo discordancia. O resultado esta apresentado no

grafico 6.

Grafico 6: Relacio com a chefia imediata

@ [|1- Discordo totaimente

@ 2- Discordo parciaimente
3 - N&o sei dizer

® 4 - Concordo parciaimente

@ 5 - Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

A préxima questdo abordada pela pesquisa foi considerar se os servidores sdo
reconhecidos e valorizados profissionalmente. Conforme pode ser visto no grafico 7, do total
dos respondentes, 78,80% concordaram com a afirmativa, mostrando-se satisfeitos, enquanto

3% discordaram e 18,20% ndo souberam responder.

Grafico 7: Reconhecimento pelo trabalho exercido

@ 1- Discordo totaimente

@ 2- Discordo parcialmente
3 - Nao sei dizer

@ 4 - Concordo parcialmente

@ 5 - Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Quando perguntado se os servidores possuiam autonomia para a executar suas

atividades, como pode ser observado no grafico 8, 96,9% concordaram com a afirmagdo ao

passo que 3% nao concordam.
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Grifico 8: Autonomia e responsabilidade no trabalho

@ 1- Discordo totaimente
@ 2- Discordo parciaimente
» 3 - N&o sei dizer
@ 4 - Concordo parciaimente
@ 5 - Concordo Totaimente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Do total da amostra, como demonstrado no grafico 9, 84,90% dos servidores acham

que a UFMS proporciona oportunidades de qualificagdo, enquanto 9,1% discordam da

afirmativa e 6,1% nao souberam responder.

Grafico 9: Oportunidades na carreira

@ 1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
P 3 - Nao sei dizer

48 5%

@ 4 - Concordo parcialmente

@ 5 - Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Outro ponto relevante da pesquisa tratava de identificar se o trabalho ¢ desafiador e
interessante. O grafico 10 demonstra que 81,90% concordam que estdo satisfeitos quanto ao

ponto analisado, 12,10% discordaram e 6,10% nao souberam responder.

Grafico 10: Trabalho desafiador e interessante

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parciaimente

@ 3 - Nao sel dizer

@ 4 - Concordo parciaimente
@ 5 - Concordo Totaimente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

O grafico 11 apresenta que quando perguntado se o respondente possuia um bom
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relacionamento com a equipe, 93,90% dos respondentes concordaram e 6,10% ndo souberam
responder.

Grafico 11: Relacionamento com a equipe

@ [1- Discordo totalmente
@ 2- Discordo parcialmente
® 3 - Nao sei dizer
@ 4 - Concordo parciaimente
@ 5 - Concordo Totaimente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Outro ponto que a pesquisa questionou era se o servidor se sente realizado

profissionalmente. O grafico 12 demonstra que do total 84,8 concordaram com a afirmagao,

9,1% discordaram e 6,1% nao souberam responder.
Grifico 12: Realizagio profissional

@ 1- Discordo totaimente

@ 2- Discordo parcialmente
® 3 - Nao sei dizer

@ 4 - Concordo parciaimente
@ 5 - Concordo Totaimente

N4

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

A pesquisa avaliou se as ideias e sugestoes dos servidores sdo ouvidas pela instituigao.

O grafico 13 apresenta que do total dos respondentes 72,8% concordaram com a afirmativa,

9,1 % discordaram e 18,2% ndo souberam responder.
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Grafico 13: Participacio com sugestdes e ideias

v

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

@ 1- Discordo totalmente

@ 2- Discordo parciaimente
3 - N&o seil dizer

@ 4 - Concordo parciaimente

@ 5 - Concordo Totaimente

Por fim, com o objetivo de ver o que mais motiva o servidor, foi apresentada a

seguinte pergunta: Hoje, o que mais lhe motiva no trabalho? A finalidade era fazer um

levantamento para verificar quais sdo as necessidades dos servidores € o que mais motivava

no trabalho. As respostas obtidas foram tabuladas e sdo apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 — Fatores higiénicos e motivacionais — Servidores UFMS/CPNA.

Fatores higiénicos

Fatores motivacionais

* Projeto de independéncia financeira

e Salario (remunerag@o)

e Poder fazer o trabalho na minha propria casa
o Flexibilidade de horario

o Estabilidade (Seguranca de ndo ser demitida)
e Progressoes na carreira

e Autonomia nas atividades

o Pesquisa e docéncia

e Trabalhar na mesma profissao de formagao

o Contribuir para o crescimento dos alunos

e Crescimento profissional

e Compromisso com a educagdo

eReconhecimento profissional e respeito dentro
da unidade

o Contribuir para a sociedade

ePensar na educagdo enquanto fator de
mobilidade social

eContribuicdo para formacdo de
profissionais no mercado

o Compartilhar conhecimentos

o Contribuir para acesso da sociedade ao ensino
superior

¢ Ajudar na formagao de futuros profissionais

e Amor a profissdo de professor(a)

e Aprender e ensinar

eFazer parte de uma instituicdo importante

novos

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

4.3 Analise geral da pesquisa

A pesquisa buscou descrever os aspectos motivacionais do trabalho dos servidores da

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - Campus de Nova Andradina — MS. Como

objetivos especificos define-se expor os fatores que influenciam a motiva¢dao, como esta a
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satisfacdo dos servidores com seu trabalho durante a pandemia e como a institui¢do se

preocupa em estimular a motivagdo dentro da organizagao.

Um ponto forte a destacar ¢ sobre a opinido dos servidores referente ao trabalho em
home office, sobre se sentirem mais produtivos durante a nova forma de trabalho em casa.
Constatou-se um equilibrio nas respostas e o que pode-se concluir € que nem todos servidores
se adaptaram com a nova forma de trabalho devido a pandemia, porém ¢ um ponto a ser
estudado mais a fundo, pois outra parte dos respondentes gostaram da nova forma de
trabalho, por isso vale ressaltar que com alguns ajustes esse novo modelo de trabalho pode

vir a ser introduzido de forma permanente na instituicao.

Mais um ponto forte que se destacou na pesquisa € que em todas as questdes aplicadas
tivemos respostas positivas no que diz a respeito da satisfagdo dos servidores tanto quanto a
instituicdo, como com seus chefes imediatos, salarios, relacionamento com a equipe,

realizacdo das suas atribuigdes.

Vale considerar que a pesquisa apontou a percep¢ao dos respondentes com relagao
aos fatores higiénicos e motivacionais, destacando que os servidores apontaram varios
fatores que os mantém motivados, dentre eles fatores pessoais como seu proprio
desenvolvimento e o sentimento de pertencer a algo, fatores educacionais como ajudar e
contribuir para a formac¢ao dos alunos e por fim, fatores sociais relacionados a preocupacao

e a percepcdo de contribuir para o desenvolvimento da sociedade.

Quanto a andlise dos fatores que interferem na motiva¢do dos servidores publicos
pesquisados, conclui-se que no que tange politicas e normas de funcionamento, ambiente
organizacional e habilidades exercidas, adequacdo da remuneracdo, relacdo com a chefia
imediata, reconhecimento pelo trabalho exercido, oportunidades na carreira, trabalho
desafiador e interessante, relacionamento com a equipe, realizagdo profissional, participacao
com sugestoes e ideias, todos foram categoricos e os resultados foram positivos, o que coloca
a Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - Campus de Nova Andradina — MS, como
um ambiente com uma instituicdo que motiva seus servidores, € mesmo com a pandemia

soube manter a satisfagdo ¢ a motivacao dos servidores.

Conclui-se que o objetivo da pesquisa em descrever os aspectos motivacionais do
trabalho dos servidores da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, Campus CPNA foi
respondido e agregou-se na andlise o saber como estd a percepcdo de motivagdo dos
servidores com seu desempenho durante a pandemia e com a andlises dos dados, obteve-se
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como a maioria das questdes com percepcdes positivas, ou seja, mesmo com a pandemia os
servidores se mantiveram motivados e a institui¢do continuou a fornecer suporte necessario

para que os servidores continuassem trabalhando de forma produtiva e motivada.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar como estd a motivacao dos servidores com seu
desempenho durante a pandemia, descrever os aspectos motivacionais do trabalho dos
servidores da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - Campus de Nova Andradina -
MS. Para estudar o comportamento humano ¢ preciso, apesar de todo o rigor e critério que
devem estar presentes em qualquer pesquisa, ter em conta que este ¢ um espago para a
subjetividade. Trabalhar com os temas satisfagdo e motivacao no trabalho ¢, sem duvida, um
desafio importante, levando em consideragdo as nuances e a complexidade relacionadas ao

assunto.

Por ser desenvolvida em periodo de pandemia do Covid-19 algumas deficiéncias da
pesquisa podem ser apontadas como a falta de contato direto com os respondentes para
aplicacdo o que, consequentemente, leva a um ndo aprofundamento de algumas varidveis que
levariam a uma compreensao maior do processo motivacional do campo de pesquisa. Outro
ponto que pode ser considerado e ndo fazia parte do objetivo dessa pesquisa € o ndo estudo

da eficacia individual de cada acdo realizada pela instituicao.

Como sugestdo e recomendacdo, sugere-se que seja aprofundado o estudo referente
as acdes motivacionais implantadas pela instituicdo e, uma vez individualizadas, sugere-se
ser medidas a eficicia de cada uma delas além do aprofundamento do estudo para
implantacao do trabalho home office, sua viabilidade e defini¢des de drea em que isso poderia

ser aplicado.
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