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RESUMO

O trabalho investiga a percepcao de servidores da Prefeitura de Sant’Ana do Livramento/RS
quanto aos fatores motivacionais informativos da Teoria da Hierarquia das Necessidades
Humanas, de Abraham Maslow, e a influéncia dos niveis de escolaridade que os mesmos
apresentam (fundamental, médio e superior) sobre tal percepcdo. Sdo abordadas as principais
Teorias sobre o tema motivacdo humana, e enfatizada a da Hierarquia das Necessidades de
Maslow. A pesquisa é social aplicada, e 0 método empregado é o Estudo de Caso. A
abordagem é qualitativa, descritiva e exploratoria. A coleta e analise dos dados estdo baseadas
na aplicacdo de questionarios e em conceitos tedricos aceitos sobre o tema. A amostra é
estratificada e ndo-probabilistica, contando com 96 participantes. Os resultados do estudo
confirmam a hipétese de que o nivel de escolaridade dos servidores influencia na forma como
hierarquizam suas necessidades, e também na sua motivacgédo para o trabalho. As limitacdes da
pesquisa sdo o alto grau de subjetividade verificado nas construcdes teoricas ja desenvolvidas
sobre motivacdo, e também a subjetividade quanto a percepcdo dos servidores sobre fatores
que motivam ou desmotivam no ambiente do trabalho, o que dificulta a projecdo de
generalizagbes muito amplas, e evidencia as limita¢Ges explicativas quanto ao tema.

Descritores: Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas. Sant’Ana do Livramento.
Motivacao para o trabalho.

ABSTRACT

The work investigates the perception servers Prefecture Anne of Deliverance / RS informative
motivational factors regarding the Theory of Hierarchy of Human Needs of Maslow Abraham,
and the influence of education levels they present ( primary, secondary and higher ) on this
perception. Addresses the principal theories on the topic human motivation, and emphasized
the Maslow’s Hierarchy of Needs. The social research is applied, and the method employed is
the case study. The approach is qualitative, descriptive and exploratory. The collection and
analysis of data are based on questionnaires and accepted theoretical concepts on the subject.
The sample is stratified and non- probabilistic, with 96 participants. The results of the study
confirm the hypothesis that the level of education of server’s influences the way hierarchizes
your needs, and also their motivation to work. The limitations of the research are the high
degree of subjectivity found in theoretical constructs already developed on motivation, as well
as the subjectivity of perception servers on factors that motivate or demotivate the work
environment, which makes the projection of very broad generalizations, and shows the
explanatory limitations on the subject.
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1 INTRODUCAO

Abordar o tema motivacdo humana é tarefa complexa, pois as constru¢des conceituais e
doutrinarias sdo numerosas. Porém, atualmente, muitas dessas teorias sdo consideradas por
alguns autores como complementares umas das outras.

Bergue (2010) afirma que ja na década de 30 do século XX notavam-se 0s sinais de
esgotamento do modelo de processo de trabalho e produtividade até entdo preconizado pela
denominada escola classica do pensamento administrativo, da qual faziam parte autores como
Frederick Taylor, Henri Fayol e Max Weber, e onde o individuo era visto apenas como “pega”
componente da organizacdo. Ndo é que as pessoas fossem negligenciadas no estudo das
organizagOes por essa escola, mas, de acordo com Maximiano (2009), elas eram colocadas em
segundo plano, sendo consideradas apenas como mais um dos recursos de produgdo. Este
modelo, firmemente alicer¢cado nos principios da divisdo do trabalho, da especializacdo, da
hierarquia rigida, etc., passava, entdo, a ser insuficiente para explicar a complexidade e a nova
dindmica que se estabelecia nas organizacdes, exigindo, assim, o desenvolvimento de novas
perspectivas de andlise.

Bergue (2010) observa que foi a partir dos estudos empreendidos por Elton Mayo nas
famosas Experiéncias de Hawthorne, que surgiu o embasamento teérico de que carecia uma
inicial (mas verdadeira) mudanca de foco na abordagem das dimens6es formal e informal das
organizacdes. Essa nova linha teorica ficou conhecida como escola das relagBes humanas, e
inaugurou uma também nova corrente do pensamento administrativo, no qual os eixos centrais
da perspectiva de analise estavam assentados no poder da dimensédo informal da organizacéo e
das relacdes sociais que ali se desenvolvem.

Foi entdo a partir desse marco que questdes como relacionamentos, afeto,
reconhecimento, interacdo, etc. passaram a ganhar relevancia como elementos componentes e
influentes do ambiente organizacional, o que trouxe luz a sua dimensdo informal, inicialmente
relegada. Posteriormente, baseadas nas contribui¢cGes aos estudos organizacionais realizadas
pela escola das relacbes humanas, novas teorias foram se sucedendo e diversificando os
enfoques a analise do fenbmeno organizacional.

No aspecto informal das organizagdes, pode-se dizer que a principal perspectiva de
analise que surgiu foi a abordagem comportamental da administracdo, sendo os principais

teoricos dessa corrente Abraham Maslow, Frederick Herzberg e Douglas McGregor.



Os pesquisadores comportamentalistas ou behavioristas concentraram suas linhas de
pesquisa e suas contribuicdes sobre aspectos relacionados as areas da motivacdo humana, da
lideranca, e da dindmica do individuo e dos grupos no ambiente organizacional.

Abraham Maslow, em particular, é talvez o autor que tenha proposto e defendido a
teoria mais longeva relativamente ao estudo do comportamento e das motiva¢des humanas.

Partindo da concepcao de que o ser humano é movido por necessidades, Maslow propds
que estas estariam agregadas em hierarquias de preponderancia, ou seja, que o surgimento de
uma necessidade estaria geralmente condicionado a satisfacdo prévia de outra que expresse
uma necessidade mais preponderante.

Porém, a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow também ¢é alvo de criticas
severas por parte de outros estudiosos, entre eles Bergamini (2008) e Robbins (2002), que
apontam como principal limitador o fato de estar apoiada em evidéncias muito restritas de
pesquisas empiricas.

De outro lado, autores como Sampaio (2009) defendem que a Teoria de Maslow vem
sendo historicamente reduzida e mal interpretada, especialmente em termos de alcance:
enguanto Maslow almejava o desenvolvimento de uma teoria que servisse de base para melhor
compreender o homem inserido em sociedade, vém de longa data tentando-se limitar os
conceitos de sua Teoria ao aspecto da vida laboral, diminuindo-se, pelo emprego inadequado,
todo seu potencial explicativo.

N&o suficiente essa ressalva, é certo que a Hierarquia das Necessidades de Maslow
contribui para a compreensdo de muitos aspectos do comportamento humano também no
ambiente do trabalho, e é por este motivo que esta Teoria ocupa papel de destaque em nosso
estudo.

No presente trabalho, portanto, pesquisa-se se existem diferencas na forma como
servidores com diversos niveis de escolaridade hierarquizam os elementos categorizados por
Maslow em sua Teoria da Hierarquia das Necessidades como motivadores do comportamento
humano, restringindo o campo de observacdo ao seu ambiente de trabalho, ou seja, as diversas
Secretarias da Prefeitura Municipal de Sant’Ana do Livramento/RS, cidade da regido fronteira
oeste do Estado do Rio Grande do Sul. A cidade, que aporta atualmente cerca de 85 mil
habitantes, além de possuir diversas peculiaridades culturais em vista de sua situacdo de
“cidade gémea” a vizinha Rivera, localizada na Republica Oriental do Uruguai, apresenta
também peculiaridades politico-administrativas, no mais das vezes decorrentes de suas raizes
tradicionais e conservadoras, e da enorme morosidade com que moderniza e atualiza sua

legislacdo relativa aos quadros de pessoal.



O estudo esta justificado pela necessidade de aderéncia, ou seja, da busca de identidade
no que se refere a principios, motivos e objetivos entre aqueles que buscam fazer a mudanca
(os agentes), e o ambiente que pretendem mudar (meio), no ambito do servico publico.
Diversos exemplos em termos de gestdo tém mostrado que a maioria das tentativas de reformas
do Estado (ou do aparelho de Estado), em todos os niveis, ndo obtém éxito especialmente por
dois motivos: 1) em virtude da importacéo indiscriminada e irrefletida de tecnologias, no mais
das vezes fruto da fixacéo brasileira pelo que vem de fora, do outro, ou seja, em virtude daquilo
que Caldas (1997 apud BERGUE, 2010), define como “tendéncia brasileira a um
distanciamento de n6és mesmos”; e 2) pela desconsideracdo quando do planejamento e
execucdo dessas reformas dos componentes humano e, principalmente, cultural das
organizac0es locais.

Portanto, com vistas a constru¢do daquilo que Dagnino (2009) denomina de Estado
necessario, ou seja, aquele que consegue efetivamente promover a satisfacdo das atuais
necessidades sociais, a0 mesmo tempo em que estimula e interpreta o surgimento de novas
necessidades relacionadas a um ambiente mais democratizado, politizado e que busca o rumo
de estagios civilizatérios superiores, é fundamental que as solu¢Bes apontadas pelos novos
gestores estejam fortemente identificadas com o contexto local, e que dialoguem intimamente
com o ambiente préprio em que se deseja operar a mudanca, sob pena de fracasso.

Nesse contexto, fazer e refazer leituras da realidade organizacional, em especial no que
diz respeito aos servidores publicos — agentes primeiros do fazer estatal — sdo exercicios que
assumem fundamental importancia para definir com sucesso modelos e elementos relevantes
para a construcdo de uma melhor cultura organizacional, com um maior espirito publico e
menos personalista e patrimonialista. E igualmente importante para auxiliar futuramente na
modelagem de modernas propostas para a gestdo de pessoas e para a construcao de politicas de
remuneracdo e de planos de carreiras atrativos, por exemplo, em especial no que respeita a
Sant’Ana do Livramento, onde se verifica um grande anacronismo na legislacdo que rege os
servidores publicos municipais — Lei Municipal n.° 2.620/1990 e Lei Municipal n.° 2.717/1990
— que contam com mais de 25 anos de promulgacdo, afastando-se, portanto, em muitos
aspectos, da realidade atual e da complexidade da gestdo publica e da gestdo de pessoas.

O artigo esta organizado em 5 se¢des, sendo a primeira delas a introducdo, onde se
buscou elucidar a problematica abordada, os objetivos e a justificativa da pesquisa. Na segunda
secdo é estabelecido um referencial tedrico, do qual foram extraidos conceitos e abordagens

relacionadas ao tema investigado. A terceira se¢do traz o método utilizado na pesquisa,



seguindo-se, na quarta secdo, a analise e discussdo dos resultados. A quinta secdo apresenta a

concluséo da pesquisa.

2 MARCO TEORICO
2.1 CONTEXTUALIZACAO HISTORICO-CONCEITUAL

Pode-se situar o estudo sobre a Hierarquia das Necessidades de Maslow e sua
percepcdo por um determinado grupo de individuos, conforme proposto, dentro do campo
denominado comportamento organizacional. O comportamento organizacional pode ser
entendido como o campo de estudo que objetiva prever, explicar e compreender o
comportamento humano no ambito das organizagfes. Sua perspectiva de analise focaliza os
comportamentos observaveis nos membros das organizacdes e as agdes interiores que eles
realizam como pensar, perceber e decidir, ou seja, 0 comportamento da pessoa como individuo,
e também como membro de grupos (comportamento das unidades sociais).

Smircich (1983) compreende a organizacdo como um organismo adaptativo que existe
por meio de processos de trocas com o ambiente. A no¢do de organizacdo repousa, entdo, para
essa autora, sobre a rede de significados subjetivos que os membros partilham e que parecem
funcionar de maneira regular.

Resgatando a etimologia da palavra “organizagdo”, Ribeiro (2005) lembra que seu
significado deriva do grego organon, e significa tdo-somente “instrumento” ou “ferramenta”,
ressaltando que, porém, essa simplicidade ndo deixa de lhe conferir grande capacidade
explicativa: sdo instrumentos utilizados pelo homem para desenvolver determinadas tarefas que
ndo seriam possiveis de ser realizadas individualmente.

Morgan (1997), por sua vez, salienta que a estrutura organizacional, as regas, as
politicas, as missOes, as descricdes de cargos e procedimentos desempenham uma funcéo
interpretativa, atuando como pontos primarios de referéncia para 0 modo pelo qual as pessoas
pensam e d&o sentido aos contextos nos quais trabalham. Portanto, sob sua 6tica, a organizagao
depende das pessoas para atingir seus objetivos.

Na mesma esteira da conclusdo de Morgan, dita acima, € ponto pacifico entre 0s
estudiosos das organizacOes que estas e 0s seus membros componentes estabelecem entre si
uma relagdo necesséria: ora a organizagdo, seus valores, cultura, influenciam nas agdes, modos

de pensar e decisfes de seus membros componentes — inclusive fora do ambiente do trabalho —



ora da-se o inverso, manifestando-se a organizacdo de modo a simplesmente refletir os valores
e formas de pensamento e de a¢do de seus membros.

Porém, a percepcdo de que as organizagdes e seus integrantes inter-relacionam-se
cotidiana e necessariamente ndo deriva das bases iniciais dos estudos administrativos,
tampouco das perspectivas de analise preconizadas pelas denominadas Administracao
Cientifica (1903), Teoria da Burocracia (1909), ou Teoria Classica do pensamento
administrativo (1916): ela é fruto de um acumulo de experiéncias e do aprofundamento da
reflex&o sob os elementos materiais e imateriais que compdem as organizagoes.

Bergue (2010) observa que a atual posicdo de destaque que o homem e a gestdo de
pessoas vVém ocupando no contexto das teorias administrativas decorre de uma longa e tortuosa
evolucdo historica, que pode ser localizada no tempo em periodo coincidente com o final do
século XIX, e em especial com a vinda ao mundo das obras de Frederick Taylor, Henry Ford e
Henri Fayol. Porém, conforme ressalta o aludido autor, nessa fase nascente das denominadas
escolas classicas do pensamento administrativo, a relevancia do individuo no processo de
trabalho estava restrita apenas ao eficiente desempenho de suas tarefas especializadas. Como
dito anteriormente, seu papel era entendido meramente como o de uma “pega” componente do
processo de trabalho e produtivo, sem que fosse notada desde aquele entdo a imensa relevancia
que o fator humano — isso viria ser revelado posteriormente — possuia e possui até hoje nos
mais diversos ambientes organizacionais.

Foi somente ap6s as ja citadas Experiéncias de Hawthorne, série de estudos
empreendidos por Elton Mayo e outros pesquisadores da Universidade de Harvard (E.U.A.) em
uma fabrica de equipamentos telefonicos entre 1927 e 1933, que o estudo da dimensdo
informal colocou o individuo no foco central da abordagem dos estudos organizacionais.

Enquanto os Experimentos de Hawthorne resultaram na posteriormente conhecida
escola das relagbes humanas, uma dissidéncia dessa linha de pensamento surgiu como
evolucdo as suas contribui¢Bes e propostas: o behaviorismo ou abordagem comportamental da

administracéo.

2.2 A ABORDAGEM COMPORTAMENTAL DA ADMINISTRACAO E A PERSPECTIVA
DE ABRAHAM MASLOW

O behaviorismo enfatizava em sua perspectiva de andlise aspectos relacionados ao

processo decisorio, a constituicdo da lideranga, questdes sobre autoridade e consentimento e



conflitos de objetivos, trazendo luz a dimensdo do comportamento humano no ambiente em
que desempenha seu trabalho.

Nesse contexto, Abraham Maslow (1908-1970), psic6logo proeminente e qualificado
por muitos, mas ndo pacificamente, como “fundador do humanismo” no estudo das
organizacOes, apresentou, na década de 1940, sua teoria sobre a motivacdo humana.

Partindo de um verdadeiro aglomerado de diversas correntes tedricas que tinham em
comum o enfoque humanizador do aparelho psiquico, ou seja, que focalizavam o homem como
detentor de liberdade e de ilimitado poder de escolha, Maslow prop6s sua Teoria da Hierarquia
das Necessidades, formulacdo que colocou o tema motivacdo humana como aspecto central do
estudo e da correta compreenséo das organizacdes a partir de entéo.

Segundo observa Bergamini (2007), o modelo proposto por Maslow (1943) defende
uma nogdo de que as necessidades sdo a fonte de energia das diversas espécies de motivacdes
existentes no interior das pessoas. Para Maslow (1943), o comportamento humano é bastante
complexo, sendo a motivagcdo uma de suas determinantes. Portanto, o que motiva o individuo
sdo suas necessidades, e necessidades séo, em resumo, a privacdo de certas satisfacbes. Em
decorréncia disso, sua teoria propde que os fatores de satisfacdo do ser humano estdo
organizados e divididos em cinco niveis dispostos em forma de piramide, como ilustrado a

sequir, na figura 1.



Figura 1 — Piramide ilustrativa da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Maslow (2003, p. 250), afirma que:

As necessidades humanas agregam-se em hierarquias de preponderancia. Isto €, o
surgimento de uma necessidade geralmente depende da satisfacdo prévia de outra que
expressa uma necessidade mais preponderante. O homem é um animal eternamente
insatisfeito. Ndo ha necessidade ou impulso que possa ser tratado como se estivesse
isolado ou apartado; todo impulso relaciona-se a satisfacdo ou insatisfacdo de outros
impulsos.

O citado autor reforca ainda que a existéncia dessa hierarquia entre as necessidades
observadas no ser humano, e que orientam seu comportamento, influenciam sobremaneira
também o seu modo de pensar e de agir, inclusive no ambiente de trabalho. Sustenta também
que as necessidades e o impulso natural para satisfazé-las séo a explicagdo do comportamento
motivacional. Na Hierarquia das Necessidades, Maslow (1943) propGe que estas obedecem a

uma escala de valores a serem alcancados segundo uma ordem de prioridade.



A base da pirdmide ilustrativa da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow
engloba aquilo que o autor denominou de necessidades de nivel baixo (ou inferiores), que
compreendem as necessidades fisiologicas e as necessidades de seguranca, sendo estas as
situadas no 4°, e aquelas as situadas no 5° nivel, respectivamente; e o topo da piramide €
constituido pelas necessidades ditas de nivel alto (superiores), e que correspondem a busca pela
individualizag&o do ser: as necessidades sociais, as de estima e as de autorrealizagao.

Conforme proposto, & medida que um nivel de necessidade é satisfatoriamente atendido
pelo individuo, o préximo torna-se dominante.

Robbins (2002) e Bergue (2010) explicam cada um dos niveis de necessidade dessa
Teoria da seguinte forma: a) as necessidades fisiologicas incluiriam a alimentacdo, abrigo, sexo
e outras necessidades corporais; b) as necessidades de seguranca poderiam ser exemplificadas
como as de seguranca e protegdo contra danos fisicos e emocionais, transporte, estabilidade,
etc. Entretanto, Bergue (2010, p. 28) adverte que “... a fronteira entre essas duas categorias de
necessidades nem sempre é rigida e definida, ou seja, depende sobremaneira da percepc¢éo e do
valor atribuido a cada uma pelas pessoas”.

Prosseguindo, os autores citam: c) as necessidades sociais, como aquelas relacionadas a
afeicdo, a aceitacdo, ao desenvolvimento de amizades e a sensacdo de pertencer a um grupo, e
d) as necessidades de estima, que incluiriam fatores internos de estima, como respeito proprio,
realizacdo e autonomia, além de fatores externos (de estima), como status, a possibilidade de
ascensao na carreira, conquista de visibilidade social, o reconhecimento, etc.

Por fim, as e) necessidades de autorrealizacdo seriam aquelas relacionadas a
possibilidade de desenvolvimento pleno de capacidades e competéncias ou potenciais das
pessoas, correspondentes, portanto, a intencdo e perspectiva de se tornar tudo aquilo que o
proprio individuo é capaz de ser.

Em resumo, a aceitacdo da existéncia de uma hierarquia de necessidades significa
admitir que no memento em que um individuo satisfizer razoavelmente uma necessidade — e
apenas em funcéo disso — outra assume a posi¢ao de predominancia em sua motivacéo, e sendo
assim, outro elemento passa a motivar sua a¢ao, exigindo uma busca constante de novos meios
para satisfazer essas novas necessidades. Por outro lado, admite-se também que o individuo
tendera a ndo buscar satisfazer as necessidades de reconhecimento pessoal ou de status, por

exemplo, enquanto suas necessidades basicas ndo estiverem minimamente atendidas.

2.3 TEORIA DOS DOIS FATORES
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Frederick Herzberg, segundo Bergue (2010) prop6s a denominada Teoria dos dois
fatores argumentando que o comportamento das pessoas no ambiente do trabalho esta
diretamente relacionado a dois tipos de fatores: 1) os relacionados ao cargo propriamente dito;
e 2) os relacionados ao contexto em que o cargo esta inserido.

Segundo Robbins (2010) foi partindo de uma investiga¢do sobre “0 gque as pessoas
desejam no ambiente de trabalho” que Herzberg pediu a diversos funcionarios que
descrevessem, em detalhes, situagfes em que se sentiram excepcionalmente bem ou mal a
respeito de seu trabalho. Tabulando e categorizando as respostas, Herzberg concluiu que as
situacOes relatadas como sendo aquelas em que as pessoas se sentiram bem com o trabalho
eram significativamente diferentes das relacionadas a quando se sentiram mal. Os entrevistados
que se sentiam bem no ambiente de trabalho tendiam a atribuir os fatores que identificavam
como responsaveis pela satisfacdo, como progresso, reconhecimento, realizagdo, entre outros, a
si mesmos. Estes fatores, caracterizados por Herzberg como intrinsecos (ou internos), seriam,
entdo, os identificados com a satisfacdo dos individuos no ambiente do trabalho. De outro lado,
observou que os funcionérios insatisfeitos tendiam a indicar fatores extrinsecos (ou externos),
como responsaveis pelas situagdes em que se sentiam mal no ambiente de trabalho. Entre estes
fatores, aos quais categorizou como higiénicos, estavam supervisdo (chefia), remuneracéo, as
politicas da empresa, as condi¢des gerais de trabalho, etc.

Assim, Herzberg concluiu, contrariamente ao que se acreditava, que 0 oposto de
satisfacdo ndo € insatisfacdo, pois a eliminacdo das caracteristicas de insatisfacdo de um
trabalho ndo o tornariam necessariamente satisfatorio. Propds, entdo, que o0s opostos de
“satisfacao” seria “nao satisfacdo”, e de “insatisfacao”, “nao insatisfagdo”. Portanto, os fatores
que levariam & satisfagdo no ambiente do trabalho sdo diferentes daqueles que levam a
insatisfacao.

2.4 VICTOR VROOM E A TEORIA DA EXPECTATIVA OU EXPECTANCIA

De acordo com Bergue (2010), a Teoria da Expectativa constitui-se como uma das
formulacdes mais reconhecidas sobre o tema motivacdo humana. Criada por Victor Harold
Vroom — autoridade em andlise psicoldgica do comportamento humano nas organizagdes — sua
perspectiva de andlise enfoca trés relacfes principais, e, a partir destas, busca explicar o
processo de motivacdo do individuo no ambiente do trabalho: a) relagdo esfor¢co-desempenho;

b) relacdo desempenho-recompensa; c) relacdo recompensa-metas pessoais.
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Vroom observa que na relacdo esfor¢o-desempenho, a motivacdo do individuo esta
relacionada a probabilidade percebida por este de que certa e determinada quantidade de
esforgo levara ao desempenho. A seguir, a motivacao estaria condicionada, segundo a relacéo
desempenho-recompensa, a percep¢do sobre o quanto acredita que um determinado nivel de
desempenho o levara a um resultado desejado; e, por fim, como Gltimo grau condicionante da
motivacao, estaria a percep¢do do individuo acerca da relacdo recompensa-metas pessoais, ou
seja, em que grau as recompensas organizacionais estdo adequadas a satisfacdo das metas
pessoais almejadas por ele.

Robbins (2010) defende que, apesar de ainda contestada em sua aplicacdo, a Teoria da
Expectativa ajuda a explicar por que tantos trabalhadores ndo se sentem motivados em seu
trabalho, e muitos fazem apenas 0 minimo necessario para continuarem empregados. Segundo
esse autor, a Teoria advogada por Vroom é mais valida nas situacdes em que as relacdes
esforco-desempenho e desempenho-recompensa sdo percebidas mais claramente pelo
individuo. Porém, como poucos tipos de trabalho apresentam essa caracteristica mais
explicitamente, e também como poucas pessoas percebem claramente as relacGes entre
desempenho e recompensa em seu trabalho, o autor qualifica a Teoria da Expectativa como um
tanto idealista.

Finalmente, Bergue (2010) lista que a Teoria da Expectativa envolve a consideracao de
como o individuo percebe, no ambiente de trabalho, quatro aspectos ou variaveis distintas: a) o
nivel de esforco empreendido nas suas atividades; b) o potencial desempenho que este esfor¢o
pode resultar; c) as recompensas (organizacionais) estabelecidas ou passiveis de serem
alcancadas em decorréncia do desempenho apresentado, e d) a adequacéo dessas recompensas

ou a convergéncia destas com 0s objetivos e metas pessoais preconizados pelo individuo.

2.5 TEORIAS CONTEMPORANEAS SOBRE MOTIVACAO

Robbins (2010) categoriza algumas teorias como contemporaneas, por entender que
representam o que ha de mais recente e moderno com relacdo aos esforcos explicativos sobre
motivacao humana.

Entre estas teorias, Robbins (2010) cita:

1) a Teoria do Reforco, que consiste em um contraponto a Teoria do Estabelecimento
de Objetivos (que informa que os propositos de uma pessoa antecedem e orientam suas agdes),

defende, em uma abordagem behaviorista, que 0 ambiente é que condiciona 0 comportamento.
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Para os tedricos do reforco, a preocupacdo no entendimento do comportamento humano nédo
deve estar focada nos eventos cognitivos internos, pois o que controla 0 comportamento séo 0s
reforgos, ou seja, qualquer consequéncia que, seguindo imediatamente uma resposta, aumente a
probabilidade de que aquele comportamento se repita. Dito de outra forma, a Teoria do
Reforco preconiza, simplificadamente, que as pessoas aprendem a se comportar de modo a
conseguir aquilo que querem e a evitar algo que ndo querem, e tais comportamentos,
independentemente dos processos cognitivos internos (opinides, sentimentos, valores, etc.),
tendem a se repetir ou ndo, conforme assimilados na pratica pelo individuo.

2) a Teoria da Equidade, que informa que os individuos comparam esforgos realizados e
as recompensas que obtém no seu trabalho com os esforcos de outros colegas e funcionarios, e
respondem nesse ambiente buscando eliminar quaisquer injusticas percebidas. J. Stacy Adams,
estudioso dessa Teoria, defende que a motivacao para o trabalho esta diretamente relacionada a
percepcdo individual de equidade nesse ambiente. Assim, quando o individuo percebe,
comparativamente aos colegas, que sua situacdo é de desvalorizacdo, é criada uma tensdo de
equidade sobre ele, passando a nutrir sentimentos como raiva e revolta. De outro lado, quando
percebe estar sendo privilegiado (com sobrepagamento, por exemplo), tende a se sentir
culpado. Essas tensdes, conforme Adams, é que ofereceriam motivacdo para agdes corretivas,
quando, por exemplo, os individuos se sentem injusticados ou privilegiados no trabalho.

Robbins (2010) afirma, porém, que mais recentemente a Teoria da Equidade vem sendo
ampliada em sua dimenséo: historicamente, focava a justica distributiva, ou seja, aquela que se
percebe tomando por base a quantidade e a alocacdo de recompensas entre individuos, mas que
hoje, e cada vez mais, se tém pensado a equidade também do ponto de vista da justica
organizacional, da justica interacional, e da justica processual, percebendo-se importantes

incrementos conceituais.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Em busca dos objetivos do estudo, foi empreendida uma pesquisa social aplicada, o que
se justifica pelo interesse no uso posterior dos resultados do trabalho para auxiliar na
construcdo de melhores politicas de gestdo de pessoas. O método utilizado € o estudo de caso,
que de acordo com Yin (2001 apud GIL, 2002), é um estudo exaustivo e aprofundado sobre
poucos e limitados objetos, de maneira que se possa, detalhada e amplamente, atingir o seu

conhecimento. O aludido autor também reforca que durante muito tempo este procedimento foi
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encarado COmo pouco rigoroso e com serventia apenas para pesquisas de natureza exploratoria,
mas que atualmente é entendido como o delineamento mais adequado para investigacdo de
fendbmenos contemporaneos em seu contexto real, onde os limites entre fendbmeno e contexto
ndo sdo claramente percebidos.

A abordagem empregada foi qualitativa e exploratoria, e se adequa aos objetivos do
estudo, pois busca, para além da simples preocupacdo com a traducdo em numeros dos
resultados apurados e com a possibilidade de proporcionar generalizacOes, representar a real
percepcdo subjetiva dos entrevistados e estimular seu livre pensamento e constru¢do das
avaliacbes que realizam. Caracteriza-se também como descritiva, aquela que segundo
Sacramento (2008) visa justamente descrever populagfes ou fenbmenos da maneira como se
apresentam, em virtude da necessidade de que, diante do tema e do objetivo, o trabalho
proporcione uma precisa compreensao das caracteristicas dos componentes da populacéo.

Por fim, o estudo também apresenta uma abordagem exploratéria, pois objetiva trazer
maior familiaridade com o problema investigado, tornando-o mais explicito, além de viabilizar
0 aprimoramento de id€ias e conceitos, o que, conforme Gil (2002), enquadra a pesquisa nessa
tipologia de classificacgéo.

A andlise e a interpretacdo dos dados estdo baseadas nas respostas as questdes
formuladas e em conceitos legais e tedricos amplamente aceitos sobre motivacdo, sobretudo
sob a perspectiva de analise da Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Abraham Maslow.

A amostra, que contou com um total de 96 participantes, dos quais 58% do género
feminino, foi composta de forma n&o-probabilistica e estratificada entre os trés niveis de
escolaridade exigidos para ocupacdo dos cargos efetivos do Municipio de Sant’Ana do
Livramento (fundamental, médio, e superior). A estratificacdo fez-se necessaria em virtude de
gue muitas vezes — como no presente estudo — a populacédo alvo esta divida em subpopulacGes
ou estratos, sendo razoavel supor que, de estrato para estrato, a variavel de interesse apresente
um comportamento substancialmente diverso. Entretanto, também se pode supor, nesta
situacdo, a ocorréncia de um comportamento razoavelmente homogéneo dessa variavel dentro
de cada um dos estratos componentes da amostra. Em tais casos, se a amostra for composta
sem ser levada em consideracdo a existéncia desses estratos, podera acontecer que os diversos
estratos ndo sejam convenientemente representados na amostra, a qual seria, nesse caso, mais
influenciada pelas caracteristicas da variavel nos estratos mais representativos numericamente

dentro da amostra.
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Sendo assim, para a realizacdo da estratificacdo foi levado em conta o nivel de
escolaridade dos respondentes, o que resultou num total de 39 participantes com Nivel Superior
(36%), 35 com Nivel Médio (41%), e 22 participantes com Nivel Fundamental (23%).

Esta amostra tomou por base um universo de 1099 servidores municipais efetivos
(concursados), dentre os quais 527 (48%) ocupam cargos com exigéncia de escolaridade de
Nivel Médio, 318 (29%) sdo detentores de cargos com exigéncia de Nivel Superior, e 0s
restantes 254 funcionarios (23%) ocupam cargos com exigéncia de escolaridade de Nivel
Fundamental.

Para a apuracdo dos resultados relativos as perguntas que versavam sobre a
hierarquizacdo das necessidades inferiores e das necessidades superiores, foram utilizadas duas
Escalas, uma de concordancia, e outra de satisfagdo, ambas do tipo Likert de 05 (cinco) pontos,
a partir das quais se calculou as Médias Aritméticas (MA) — que sdo utilizadas para ilustrar o
posicionamento/situacdo dos respondentes com relacdo aos niveis de concordancia ou
discordancia, e de satisfacdo ou insatisfacdo. As Médias Aritméticas estabelecidas consideram
os valores menores que 03 como correspondentes a posicionamentos discordantes ou
insatisfeitos, e maiores que 03 como concordantes ou satisfeitos. O valor de exatamente 03 €
considerado como uma percepcao indiferente ou sem-opinido, ou, ainda, como ponto neutro —
correspondente aos casos em que a questdo foi deixada em branco. Foram também calculados
0s desvios padréo (DP) das respostas dadas.

O instrumento de pesquisa utilizado consistiu em um questionario, composto de 36
questdes, o qual é apresentado no Apéndice A. O questionario € organizado em duas se¢des: a
primeira contém perguntas de carater geral, e aquelas destinadas a proporcionar a estratificacdo
da amostra (género, idade, escolaridade, renda, etc.). A segunda apresenta questionamentos
sobre aspectos relacionados a motivacdo no ambiente do trabalho, na perspectiva da Teoria de
Maslow, sendo que cada pergunta e cada alternativa de resposta foram formuladas de modo
que as respostas dadas pudessem ser incluidas ou enquadradas na Piramide ilustrativa da
Teoria da Hierarquia das Necessidades. Isto proporcionou, em ultima instancia, que a cada
resposta dada a uma mesma pergunta — conforme o nivel de escolaridade — fosse possivel
concluir a qual nivel de necessidade dentre os preconizados por Maslow o respondente estava
se referindo (ou seja, onde estava se enquadrando — como ele hierarquizava suas necessidades
—segundo a Teoria em estudo).

Para a determinacdo de quais participantes integrantes do universo fariam parte da
amostra, foram colocados a disposicdo em trés semanas consecutivas entre os meses de julho e

agosto do ano de 2012, aproximadamente 90 questionarios idénticos para servidores
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integrantes de cada Nivel de Escolaridade. Os formularios foram distribuidos entre 11 das 15
Secretarias existentes na estrutura da Prefeitura de Sant’ Ana do Livramento, e o preenchimento

e a participacdo se deram de forma aleatoria e espontanea por parte dos servidores.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, os participantes foram questionados quanto ao seu grau de satisfacdo no
que respeita a sua faixa de renda bruta e as suas condi¢fes de moradia (prdpria, alugada, etc.),
e também se essa satisfacdo ou insatisfacdo manifestada influencia positiva ou negativamente
em sua motivacdo no ambiente de trabalho.

Segue, na figura 2, a representacdo dos aspectos abordados nessas questdes
relacionadas a hierarquizacdo das necessidades categorizadas por Maslow como inferiores ou
de baixa hierarquia, e a percepcdo de sua influéncia, por Nivel de Escolaridade, no fator
motivagdo no ambiente do trabalho.

Figura 2 — Atendimento das necessidades inferiores (fisioldgicas e de seguranca) x influéncia

na motivacao

44% 74% 96%

15% 24.50%
=T

Médio B
Fundamental

Superior

m % de insatisfeitos com atendimento das necessidades basicas

influéncia dessa insatisfacdo na motivacdo para o trabalho

Fonte: elaborada pelo autor.

Como se V&, os componentes do estrato com menor nivel de escolaridade foram os que
se declararam mais influenciados negativamente em sua motivacdo para o trabalho (96%) em
virtude da impossibilidade de suprirem plenamente suas necessidades inferiores (59%), como
alimentacdo, seguranca pessoal e moradia.

Esses dados reafirmam parte dos argumentos que sustentam a Teoria de Maslow, pois

se pode sugerir a partir deles que um menor grau de insatisfacdo entre os participantes de Nivel
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Médio e de Nivel Superior com as questdes salarias e de moradia — que estdo intimamente
relacionadas a possibilidade de atendimento das necessidades fisioldgicas e de seguranca, ou
necessidades inferiores — faz com que esses estratos percebam uma menor influéncia para a
motivacdo desse tipo de necessidade (74% e 44%, respectivamente), pois ja as sentem
relativamente atendidas no ambiente de trabalho. Igualmente, conforme a perspectiva de
Maslow, a preponderancia de um tipo de necessidade sobre outro estd diretamente relacionada
a suficiente satisfacdo daquelas consideradas mais basicas (ou de menor hierarquia). Ou seja, 0
individuo somente buscara no ambiente do trabalho a satisfacdo de necessidades superiores
depois de se sentir minimamente satisfeito com o atendimento das necessidades inferiores.

Pode-se sugerir também que os servidores com maior escolarizacdo — e com maior
satisfacdo relativa as necessidades bésicas e de seguranca — ja percebem que outros fatores
também sdo relevantes no que se refere & motivagdo no ambiente do trabalho (necessidades
superiores, como serd demonstrado nos topicos seguintes), comprovando que tendem a partir
em busca da satisfacdo de necessidades superiores somente apds estarem minimamente
satisfeitos com o atendimento de suas necessidades basicas.

Segundo a percepcdo e modo de agir declarado pelos participantes, estes assinalaram
dentre 4 tipos de fatores elencados como possiveis respostas — correspondentes as necessidades
fisioldgicas e as de seguranca, as necessidades sociais, as necessidades de estima, ou as
necessidades de autorrealizacdo — qual tipo de fator foi levado em consideracdo em sua
decisdo de ingressar no servico publico ao invés de trabalhar em outra atividade.

Assim, identificou-se se o fator mais preponderante na decisdo informada por cada
estrato da amostra era variavel de estrato para estrato, e em qual grau de hierarquia sua resposta

estaria enquadrada na Piramide de Maslow. Os dados finais estéo representados na figura 3.

Figura 3 — Tipos de fatores mais influentes na decisao pelo servigo publico
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Fonte: elaborada pelo autor.
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Relativamente aos fatores influentes na decisdo de ingressar no servico publico,
constatou-se que, em que pese haja diferentes niveis de escolaridade entre os servidores
municipais, a maioria foi motivada a buscar esse tipo de servico em vista das garantias —
especialmente de seguranca e de remuneracdo — que decorrem das caracteristicas
constitucionais do servigo publico brasileiro (por exemplo: estabilidade, irredutibilidade de
vencimentos, planos de carreira, etc.). O fato de as necessidades inferiores (fisiolégicas e de
seguranca) serem apontadas por uma média de quase 70% dos entrevistados de cada um dos
niveis de escolaridade demonstra que a possibilidade de garantir a regularidade e continuidade
no emprego, e também um minimo remuneratorio adequado para suprir suas necessidades
basicas (alimentacdo, moradia, transporte, etc.) ainda é mais determinante para o ingresso de
servidores nas carreiras publicas do que a busca, por exemplo, de autorrealizagdo, que foi
apontada por 25% dos servidores de Nivel Médio — o maior percentual apontado para esse tipo
de necessidade entre os trés niveis de escolaridade.

Portanto, constata-se que, efetivamente, o nivel de escolaridade é um aspecto
determinante na decisdo pela busca de um determinado tipo de servico: quanto maior o nivel de
escolarizagdo, maior a busca de um emprego que, segundo a percepcao do individuo, possa Ihe
proporcionar o suprimento das necessidades superiores (autoestima, autorrealizacdo, etc.), ao
passo que quanto menor a escolarizacdo, maior a busca de um emprego que proporcione ao
individuo a satisfacdo de necessidades inferiores (suprimento das necessidades béasicas de
alimentacdo, moradia, etc.).

Quanto aos fatores relacionados as necessidades fisiologicas e de seguranca, observou-
se que em nenhuma destas categorias houve um posicionamento considerado
concordante/satisfeito. Perguntou-se qual o nivel de satisfacdo com o local de trabalho, sua
higiene, organizagéo, etc. Na questdo, a Média Aritmética (MA) ficou situada na marca de 2,3
na Escala Liket para os servidores com Nivel Fundamental, a mesma situacdo dos servidores
de Nivel Superior. Os servidores com Nivel Médio ficaram com uma MA de 2,2, indicando
também uma insatisfacdo com as condicGes do local de trabalho. Os Desvios Padréo (DP) nesta
pergunta ficaram em 4,8 (Nivel Fundamental), 4,3 (Nivel Médio), e 5,9 (Nivel Superior).

A seguir afirmou-se a existéncia de um nivel de organizacdo satisfatorio nos
procedimentos e rotinas do trabalho desempenhado, e solicitou-se que o respondente
manifestasse seu nivel de concordancia com a assertiva. O melhor posicionamento na questdo
ficou com os servidores com maior grau de escolaridade: Superior, com MA de 2,7, e Médio,
com MA de 2,5. Os servidores com ensino Fundamental ficaram posicionados com uma MA

de 2,2, indicando que também ha uma discordancia generalizada quanto ao nivel de
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organizagdo da maioria das rotinas de trabalho e dos procedimentos administrativos. Nessa
questdo, os Desvios Padrdo (DP) ficaram em 2,9 (Fundamental), 2,5 (Médio), e 6,2 (Superior).
A seguir, na tabela 1, sdo representados os demais resultados referentes as necessidades

de baixa hierarquia:

Tabela 1 — Médias Aritméticas e Desvios Padrio — necessidades inferiores

N°/Questio N. FUND. N. MED. N. SUP.
MA DP MA DP MA DP
Ambiente do 1.7 2.9 232 4.4 2.1 4.8
trabalho é bem
estruturado
Satisfacdo c/ 1.6 4.3 1.9 6.2 1.9 4.6

beneficios sociais

Fonte: Elaborada pelo autor.

Finalmente, relativamente as necessidades de baixa hierarquia (fisioldgicas e de
seguranca) investigou-se o grau de satisfacdo com relacdo as oportunidades de qualificagdo,
como participagcdo em cursos, seminarios, treinamentos, etc. Também nessa pergunta houve um
distanciamento consideravel do centro da Escala, pois a maior Média Aritmética (MA)
ilustrativa da posicao dos respondentes foi a dos servidores com ensino Médio: 1,8, enquanto
0s demais ficaram situados em 1,7 (Superior), e 1 (Fundamental). Os DP’s dessa questdo
ficaram em 7,8 — Nivel Fundamental, 5,2 — Nivel Médio, e 5,6 — Nivel Superior.

No gue tange as necessidades de alta hierarquia, o primeiro questionamento objetivou
saber o grau de satisfacdo dos servidores com relacdo a presenca de valores como afeto,
respeito, companheirismo, etc. no ambiente de trabalho. As Médias Aritméticas (MA) nessa
questdo foram: Nivel Superior — 3,2 — 0 melhor posicionamento geral entre todas as perguntas
e entre todos os niveis de escolaridade. Nivel Medio — MA — 2,9, e Nivel Fundamental — MA —
2,3. O Desvio Padrédo dessa questdo ficou em 3,1 para o Nivel Fundamental, 6,1 para o Nivel
Medio, e 6 para o Nivel Superior.

Quanto a percepcdo dos servidores sobre o clima organizacional — a proxima pergunta

da série relacionada as necessidades de alta hierarquia — os resultados foram: MA de 2,4 para o
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ensino Fundamental, 2,5 para o ensino Médio, e 2,6 para o ensino Superior. O Desvio Padréo
(DP), por nivel de escolaridade, ficou em 2,4 — Nivel Fundamental, 2,5 — para Nivel Médio, e
5,4 — Nivel Superior.

A seguir, na tabela 2, sdo apresentados os resultados de outras perguntas afetas as

necessidades superiores ou de alta hierarquia:

Tabela 2 — Médias Aritméticas e Desvios Padrio — necessidades superiores

N°/Questao N. FUND. N. MED. N. SUP.

MA DP MA DP MA DP

Relacionamento c/ 2.9 3.8 2.8 4.6 2.9 6.3

chefias

Relacionamento c/ 2.4 4,7 3.2 5.5 2.9 6.8

subordinados

Momentos de 2.7 2 2.5 2.7 2.1 4,7

confraternizacio

Satisfacdo c/ cargo 2.6 2 2.8 5.5 2.9 7.6

Tratamento 2 2.7 2.8 5:5 2.7 6.8

igualitario

Reconhecimento 2.6 2.5 2.7 2.2 2.6 73 |

Fonte: Elaborada pelo autor.

A seqguir, guestionou-se quanto ao nivel de autorrealizacdo proporcionada pelo cargo e
pelo trabalho, o que resultou numa Média Aritmética (MA) posicionada em 3 para 0s
servidores com ensino Superior; em 2,7 para ensino Médio, e em 2,8 para ensino Fundamental,
tendo ficado os Desvios Padrdo (DP) em 3,6 — Nivel Fundamental, 6,7 — Nivel Médio, e 5,5 —
Nivel Superior.

Finalmente, investigou-se a percep¢do dos servidores quanto ao prazer proporcionado
pelo desempenho de seus cargos. Os resultados foram: MA — Superior — 3; Médio — 3,1, e
Fundamental — 2,9. Os Desvios Padrdo (DP) dessa questdo foram: 3,5 — Fundamental, 5,1 —
Médio, e 6,9 — Superior.

Nas figuras 4, 5 e 6, que seguem, estdo representados os resultados apurados sobre 0s

tipos de fatores que os servidores integrantes dos trés diferentes niveis de escolaridade
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pesquisados identificam como mais presentes no ambiente de trabalho, os quais foram

divididos em fatores integrantes do topo e fatores integrantes da base da Piramide de Maslow:

Figura 4 — Percepcdo — servidores com Nivel Superior — quanto aos tipos de fatores presentes

no ambiente de trabalho

m Fatores da base da pirdmide ®Fatores do topo da pirdmide &

Fonte: elaborada pelo autor.

Vé-se que entre os servidores com Nivel Superior, ha uma percepcdo geral da maior
presenca no ambiente de trabalho de fatores posicionados no topo da pirdmide de Maslow, ou
seja, os relacionados as necessidades sociais, as de estima e as de autorrealizacdo. Isso se
comprova em vista da preponderancia de servidores que se declaram satisfeitos com os fatores
do topo da piramide (56%), ou muito satisfeitos (24%), ou, ainda, extremamente satisfeitos
(2%) com esses fatores no trabalho. De outro lado, no que tange aos fatores da base da
piramide — aqueles relacionados as necessidades fisiologicas e as de seguranca — 0S
participantes com Nivel Superior que se declararam satisfeitos (47%), muito satisfeitos (8%),
ou extremamente satisfeitos (2%) ndo totalizam uma soma superior aqueles do outro grupo, ou

seja, aqueles que percebem a presenca maior de fatores do topo da piramide.

Figura 5 — Percepcdo — servidores com Nivel Médio — quanto aos tipos de fatores presentes no
ambiente de trabalho
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Fonte: elaborada pelo autor.

No que se refere aos servidores com Nivel Médio, chega-se a uma constatacdo
semelhante aquela verificada no segmento dos participantes com Nivel Superior: o pessoal de
Nivel Médio identifica uma maior presenca no ambiente de trabalho de fatores do topo da
Piramide de Maslow, ou seja, os relacionados ao suprimento das necessidades sociais, as de
estima e as de autorrealizacdo. No estrato, aqueles que se declaram satisfeitos com os fatores
do topo da piramide (51%), ou muito satisfeitos (13%), ou, ainda, extremamente satisfeitos
(8%) representam um numero total absoluto maior do que aqueles que se declaram da mesma
forma com relacdo aos fatores da base da pirdmide, que representam 40% de satisfeitos, e 3%
de muito satisfeitos (ndo ha extremamente satisfeitos nesse segmento). Portanto, enquanto 72%
dos servidores com Nivel Médio avaliam uma maior presenca de fatores do topo da piramide,
43% desse mesmo grupo percebe uma maior presenca de fatores da base da pirdmide no

ambiente do trabalho.

Figura 6 — Percepcdo — servidores com Nivel Fundamental — quanto aos tipos de fatores
presentes no ambiente de trabalho
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Fonte: elaborada pelo autor.

Quanto ao grupo de participantes que apresentam Nivel Fundamental de escolaridade,
igualmente aos dois outros grupos pesquisados (Niveis Superior e Médio), constata-se que ha
uma percepcdo geral de que o ambiente de trabalho apresenta preponderéncia de fatores do
topo da piramide, o que totaliza um valor absoluto de 55% entre aqueles de se declaram
satisfeitos, muito satisfeitos ou extremamente satisfeitos com esse tipo de fatores. O valor total
daqgueles que consideram mais preponderantes os fatores da base da piramide ficou em 27% no
segmento. De outro lado, os que se declaram insatisfeitos ou pouco satisfeitos com os fatores
integrantes do topo totalizaram um percentual de 45%, ao passo que 0s que se consideram da
mesma forma com relac¢do aos fatores da base ficou em 73%.

Outra questao versava quanto as expectativas dos participantes sobre o0s tipos de fatores
que buscam encontrar no ambiente do trabalho, ou seja, objetivava descobrir se os servidores
buscam no ambiente de trabalho a conquista de fatores considerados do topo ou da base da
piramide. Os resultados consolidados estéo apresentados na figura 7.

Figura 7 — Fatores mais buscados pelos servidores no ambiente do trabalho
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Fonte: elaborada pelo autor.

Constata-se que os integrantes dos trés niveis de escolaridade buscam no ambiente de
trabalho 0os mesmos tipos de fatores: os situados no topo da piramide de Maslow. Porém, vé-se
que entre os de Nivel Fundamental ha praticamente uma equivaléncia entre 0s que buscam
fatores do topo (55%) e os que buscam fatores da base (45%) da pirdmide. Ja entre os de Nivel
Superior, ha uma grande prevaléncia da busca por fatores do topo da piramide, que totalizam
85%, ao passo que 15% desse segmento buscam fatores da base. No caso do Nivel Médio,
observa-se também uma diferenca consideravel entre aqueles que buscam fatores do topo
(68%) e os que buscam fatores da base (32%) da piramide de Maslow.

Na perspectiva da Teoria de Maslow, esses resultados sdo justificados: ndo € que,
natural e necessariamente, os servidores com Niveis Superior e Médio busquem menos 0s
fatores considerados da base da piramide do que os de Nivel Fundamental, o que de fato ocorre
é que, nos segmentos com maior escolarizacdo, as necessidades da base da piramide ja estdo
minimamente satisfeitas (ver satisfacdo de necessidades da base da piramide), dando azo, desse
modo, a busca, no ambiente de trabalho, do suprimento de outras necessidades (as de estima ou

de autorrealizagéo, por exemplo).

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo proporcionou uma melhor compreensdo sobre a percepcdo dos servidores da
Prefeitura de Sant’Ana do Livramento quanto aos fatores que lhes motivam ou desmotivam no
ambiente do trabalho. Pode-se afirmar que os fatores motivacionais, conforme descritos por
Abraham Maslow em sua Teoria da Hierarquia das Necessidades, sdo percebidos e escalonados
de forma diferente quando analisadas populacdes heterogéneas e estratos com diferentes niveis
de escolaridade.

Os servidores com menor nivel de escolaridade preconizam e hierarquizam fatores
motivacionais descritos por Maslow como integrantes dos niveis da base da Pirdmide
ilustrativa de sua Teoria como sendo capazes de proporcionar maior satisfacdo ou insatisfacéo
no ambiente do trabalho, diferentemente dos servidores com maior escolarizacdo (ensinos
Médio e Superior), que agregam maior importancia aos fatores dos niveis mais altos da
piramide de Maslow. Portanto, os resultados da pesquisa sugerem que, quanto maior o grau de

escolaridade, mais complexos sdo os fatores responsaveis pela motivagdo ou desmotivagdo dos
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trabalhadores, e também que os servidores mais escolarizados possuem, de forma geral, uma
maior perspectiva de desenvolverem seu trabalho de forma motivada.

Percebe-se que a escala das hierarquias proposta por Maslow ndo se aplica
integralmente, pois muitas vezes ndo ha rigidez estrita quanto aos niveis de fatores
motivacionais, ou seja, dependendo das percepcOes pessoais de cada individuo, pode-se ter
uma tendéncia a busca do suprimento de necessidades ndo necessariamente na ordem proposta
por Maslow em sua piramide.

Por fim, conclui-se que as principais limitagdes do estudo dizem respeito a grande carga
de subjetividade envolvida tanto nas defini¢cGes conceituais afetas ao tema, quanto na descricéo
de fatores que motivam umas ou outras pessoas em cada tipo de ambiente, e ndo apenas no
ambiente do trabalho. Bem assim, ndo é possivel afirmar com absoluta certeza que o0s
servidores mais bem remunerados — e que, portanto, hierarquizam fatores do topo da Piramide
de Maslow como mais preponderantes para a motivacdo no ambiente do trabalho — sdo aqueles
que apresentam maior nivel de escolaridade, pois ha a possibilidade de se verificarem
distorg¢des nessa situagdo, como por exemplo, quando da designacao de servidores sem elevado
grau de escolarizacdo para a ocupacao de cargos ou funcdes de confianga melhor remuneradas
que diversos cargos efetivos de Nivel Superior. Da mesma forma, questdes culturais e politico-
administrativas especificas que se verificam na Prefeitura de Sant’Ana do Livramento, as quais
podem variar conforme a situacdo geografica do ambiente sob analise e conforme seja a
composicdo humana desse local, também sdo questbes que tém potencial de limitar a
generalizacdo dos resultados obtidos neste estudo de caso. Todas as limitagGes, entretanto,
podem ser minimizadas futuramente mediante o emprego de diversas teorias e perspectivas de
analise quando a variavel de interesse for motivacdo humana, o que amplia consideravelmente
a capacidade explicativa de qualquer pesquisa, e também com o emprego de metodologias de

pesquisa, interpretacdo e analises de dados mais rigidas.
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APENDICE A
Questionério n°. (ndo

preencher — para uso do pesquisador)

Este questiondrio tem como objetivo
identificar o nivel de satisfacdo dos
servidores publicos da Prefeitura de
Sant’Ana do Livramento com rela¢do a
diversos aspectos motivacionais
presentes ou ndo no seu ambiente de
trabalho, conforme sua percepgdo. E um
instrumento de pesquisa destinado a
subsidiar o Trabalho de Conclusdo do
Curso de Pos-Graduacdo em Gestao
Publica oferecido pela Universidade
Federal de Santa Maria, do qual um

colega servidor municipal € aluno.

1 — Género:

( ) feminino
( ) masculino
2 — ldade:

3 — Naturalidade:

4 — Considerando as pessoas que residem
na mesma casa, sua familia é composta

por quantos integrantes, incluindo vocé?

5 — Qual sua faixa de Renda?

( ) até 1 salario minimo (até R$
678,00)

( ) entre 1 e 3 salarios minimos (até
R$ 2.034,00)

( ) entre 3 e 5 salarios minimos (até
R$ 3.390,00)

( ) mais de 5 salarios minimos (mais
de R$ 3.390,00)
51 - Assinale nas duas préximas
questbes (5.1.1 e 5.1.2) a alternativa que
mais se adequa ao seu sentimento.
5.1.1 A remuneracdo que vocé recebe é
adequada para suprir as necessidades
basicas (alimentacdo, habitacao,
seguranca propria, etc.).
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente
5.1.2 A satisfagdo ou insatisfagdo com a
remuneracdo  percebida influencia
diretamente no nivel de motivacdo no
ambiente de trabalho.

) Discordo totalmente

) Discordo

) Né&o concordo nem discordo

(

(

(

( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

6 — Qual é a renda familiar aproximada?
( ) até 1 salario minimo (até R$
678,00)

( ) entre 1 e 3 salarios minimos (até
R$ 2.034,00)

( ) entre 3 e 5 salarios minimos (até
R$ 3.390,00)

( ) mais de 5 salarios minimos (mais
de R$ 3.390,00)

7 — Qual é o tipo de moradia?

( ) prépria (em seu nome/cdnjuge)



( ) alugada

( ) de familiares

( ) junto com outros membros da
familia

( ) Outro qual?

8 — Qual seu grau de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental

) Ensino Médio

) Superior

) Especialista

) Mestrado

AN N N N N

) Doutorado. Concluido?
( ) sim ( ) ndo

9 — Vocé esta estudando atualmente?

( ) sim

( ) ndo. Se a sua resposta for positiva,
qual 0 curso?
10 - Vocé gostaria de voltar a

estudar/fazer algum curso hoje em dia?

( ) sim. Qual/que tipo?

( ) ndo.
11 — Qual é o seu cargo e padrdo na

Prefeitura?

12 — Em qual Secretaria e Setor vocé
trabalha?

13 — Qual seu tempo de servico na
Prefeitura de Sant’Ana do Livramento

(aproximado, em anos)?

GRAU DE SATISFACAO
RELACIONADO AS NECESSIDADES
HUMANAS:

1. Necessidades fisiologicas

1.1. Local de trabalho - Qual sua
satisfacdo com relacdo ao seu local de
trabalho
(higiene/temperatura/ruido/iluminacao,
etc.)?

) Insatisfeito

(

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

1.2. Questdes Salariais — A remuneracao
¢ adequada para satisfazer as suas

necessidades basicas?

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito
2 Necessidades de seguranca
(pessoal/social)

2.1. O que levou vocé a optar pelo servico
publico ao invés de outro tipo de
trabalho?

( ) Status do cargo/do trabalho

( ) Constituir novos relacionamentos
pessoais/amizades, ou pertencer a grupos

( ) A seguranca e as garantias desse
tipo de servigo

( ) A busca de

realizacdo/autorrealizacéo



2.2. O trabalho que vocé desempenha
esta bem-estruturado (procedimentos
bem definidos/regras claras/diretrizes
claras e adequadas).

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) N&o concordo nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

2.3. O Ambiente de trabalho (o meio em
gue vocé vive, refere a pessoas e coisas),
estdA  bem-  estruturado (n°® de
funcionarios do setor/estrutura fisica e
de equipamentos disponiveis)?

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

2.4. Questdes Relacionadas a Beneficios
Sociais. Caso haja Beneficios Sociais,
vocé esta satisfeito com os que séo
oferecidos ao funcionalismo publico
municipal (vales/descontos em
estabelecimentos/convénios).

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) N&o concordo nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

2.5. Qualificagéo profissional em relagéo
as oportunidades proporcionadas pela
Prefeitura:

(cursos/treinamentos/seminarios):

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

3. Necessidades sociais (por exemplo,
amor/afeto/respeito/companheirismo) -
Como vocé se sente em relacéo:

3.1. Ao relacionamento entre 0s
colegas/aceitacao:

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito
3.2. Em relacéo ao Clima

Organizacional:

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

3.3. Relacionamento com as Chefias
(imediata/superior hierarquica):

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

3.4. Relacionamento com 0S
subordinados (caso exercga chefia/possua
subordinados):

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito



( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

35. Os momentos ou ocasides

patrocinados  pela  Prefeitura de
confraternizacdo e unidao do grupo de
funcionarios sdo suficientes e adequados
(técnicas utilizadas/frequéncia):

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) N&o concordo nem discordo

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

4. Estima (ego/nivel pessoal interno)

4.1. Como vocé se sente em relagéo ao
cargo gue esta desempenhando?

) Insatisfeito

(

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

4.2. O tratamento que lhe ¢é dispensado ¢
igualitario (h& equidade no tratamento

entre colegas/chefes).

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

4.3. Com relagdo ao reconhecimento pelo
trabalho que vocé desenvolve, como se
sente (recebe reconhecimento/é
elogiado/criticado)?

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

5. Autorrealizacdo (nivel pessoal interno
em sentido amplo, ndo apenas no
ambiente de trabalho)

5.1. Vocé se considera uma pessoa bem
sucedida/o cargo e o trabalho
proporcionam autorrealizagdo?

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

5.2. Satisfagdo quanto ao prazer
proporcionado pelo trabalho que esta
desempenhando (a tarefa em si). Prazer
em desempenhar o seu trabalho (gosta

do que faz/sente-se bem fazendo).

( ) Insatisfeito

( ) Pouco Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Extremamente Satisfeito

5.3. Na sua opinido, 0 que proporciona
mais prazer no ambiente de trabalho/O

gue vocé mais busca nesse ambiente?

( ) Ser aceito pelo grupo/sentir-se
parte

( ) Ter reconhecimento dos demais

( ) A certeza da seguranca
remuneratoria

( ) Realizagéo/autorrealizacdo



5.4. Considere as seguintes assertivas:
54.1. Motivagdo € um  fator
primordialmente externo ao individuo

(salario/condicdes do trabalho/ambiente,

etc.)
( ) verdadeiro
( ) falso

5.4.2. Motivacgdo é um  fator
primordialmente interno do individuo
(relaciona-se com 0s objetivos pessoais —
onde quer chegar/com seus valores e
convicgdes/felicidade, etc.)

( ) verdadeiro

( ) falso

5.4.3. Os servidores publicos municipais,
em geral, estdo bem preparados para
realizar suas tarefas e prestar o
atendimento ao publico de forma
eficiente e eficaz.

( ) verdadeiro

( ) falso



