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RESUMO

O estudo analisou como se configuram os fatores de motivagdo e de comprometimento dos
servidores da Prefeitura de Tupanciretd (RS). Especificamente, buscou-se definir o perfil dos
servidores; identificar os fatores de motiva¢do e de comprometimento para o trabalho; e, por
fim, analisar as relagdes existentes entre os fatores de motivagdo e de comprometimento
organizacional. Metodologicamente, realizou-se um estudo estatistico, quantitativo, descritivo,
bibliografico e de levantamento. Para a coleta de dados, utilizou-se um questionario (survey),
com questoes fechadas e uma escala do tipo Likert que foi aplicada a 252 servidores conforme
o calculo amostral. O instrumento foi respondido nos meses de outubro e novembro de 2016.
Os dados faltantes foram substituidos pela média das respostas validas (menos de 1%) e, para
a andlise das informagdes obtidas junto aos servidores, foi utilizado o Software R. Para que
fosse verificado os fatores motivacionais e de comprometimento no trabalho foi empregado o
método de equagdes estruturais com o objetivo de verificar a relacdo existente entre as
variaveis. Como resultado da pesquisa verificou-se que os fatores que podem influenciar o
comprometimento do servidor publico junto a institui¢do sdo os motivacionais (¢ ndo os
higiénicos), podendo sofrer variacdes de acordo com o grau de satisfagdo dos colaboradores.

Palavras-chave: Instituicdo Publica, Gestdo de Pessoas, Servidores, Motivagao,
Comprometimento.

ABSTRACT

The study analyzes how the motivation and commitment factors of the city of Tupancireta (RS)
are configured. Specifically, we sought to define the profile of the servers; Identify the factors
of motivation and commitment to work; And, finally, to analyze how existing relations between
the factors of motivation and of organizational commitment. Methodologically, a statistical,
quantitative, descriptive, bibliographic and survey study was carried out. For a data collection,
a questionnaire (survey) was used, with closed questions and a Likert-type scale that was
applied to 252 servers according to the sample calculation. The instrument was answered in
October and November 2016. The missing data were replaced by the replica media (less than
1%) and for an analysis of the information obtained from the servers, Software R. was used.
The motivational and commitment factors in the work with the employee the method of
structural equations with the objective of verifying the relationship between variables. As a
result of the research, it was verified that the factors that can influence the commitment of the
public servant together with the institution are the fundamental factors, and can be more varied
in the commissions according to the degree of employee satisfaction.

Keywords: Public Institution, People Management, Servers, Motivation, Commitment.
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1 INTRODUCAO

As mudangas e transformacdes nas esferas politicas, econdmicas, sociais, humanas,
entre outras ocorridas no mundo, exigem uma elevada capacidade de percepcao e agdo reativa
das institui¢des. A situacdo colabora para que relagdes interpessoais entre colaboradores sofram
variagdes positivas e negativas decorrentes de exigéncias implementadas pelas organizagdes a
fim de acompanhar a evolugdo do mercado e manterem-se estruturadas. Estas transformacdes
afetam diretamente aspectos intrinsecos dos colaboradores, podendo interferir na capacidade
de motivacdao e de comprometimento destes com as tarefas e com a qualidade do servigo que
esta sendo ofertado.

Com o propoésito de analisar como os constructos motiva¢do € comprometimento se
configuram no ambiente organizacional publico, desenvolveu-se um estudo tedrico e de
investigacdo tendo como ambiente de andlise a Prefeitura de Tupanciretd (RS). Neste intento,
justifica-se o estudo frente ao entendimento de Davis e Newstrom (2002) quando afirmam que
a motivacao ¢ imprescindivel para o funcionamento de uma organizagdo, uma vez que mesmo
possuindo avangada tecnologia e equipamentos, ¢ necessaria uma pessoa motivada para guia-
la. Funciondrios que estejam motivados para a execugao de suas tarefas, tanto em grupo, quanto
individualmente, propendem a alcancar melhores niveis de resultados em suas atribuicdes (GIL,
2001).

Com relacdo ao comprometimento para o trabalho, Siqueira (2008) aponta o aumento
de estudos que tratam desta temadtica visando verificar o que vincula um individuo ao seu
trabalho e quais as implicagdes do vinculo para o individuo, para o trabalho e para a
organizacdo. Leite (2004) entdo aborda que ¢ essencial investigar sobre os elementos que
envolvem o servigo e o servidor publico, realizando uma reflexdao aprofundada. Desta forma, ¢
necessario conhecer o servidor e sua relagdo com o ambiente em que atua, seu perfil, a natureza
e o que determina suas acdes e define a sua percep¢do. Isto estd diretamente relacionado
também com o tratamento que recebe dos gestores, com as politica e praticas da institui¢ao,
etc., sendo primordial entender os fatores relacionados a motivagdo e ao comprometimento do
individuo para o trabalho.

Diante do exposto, surge o problema de pesquisa: de que forma se configuram a
motivagdo e o comprometimento dos servidores publicos da Prefeitura de Tupancireta? Neste
intento, propds-se como objetivo geral realizar uma investigagdo teorica e pratica, junto aos
servidores, para verificar como se configuram os fatores de motivacao e de comprometimento
dos servidores da Prefeitura de Tupanciretd. Especificamente, buscou-se definir o perfil dos
servidores; identificar os fatores de motivacdo dos servidores de acordo com a Teoria de
Herzberg, Mausner e Snyderman (1959); verificar o grau de comprometimento organizacional
dos servidores segundo o modelo de Bastos e Aguiar (2015); e, por fim, analisar as relagdes
existentes entre os fatores de motivagdo e de comprometimento organizacional.

Sendo assim, o artigo foi estruturado com a introduc¢ao, referencial tedrico, metodologia,
resultados da pesquisa, consideracdes finais, limitagdes e sugestdes para estudos futuros.

2 REFERENCIAL TEORICO

A administragdo publica, no decorrer dos anos, passou por diversos estagios que pode
ser dividido em patrimonialista, burocratico e gerencial, caracterizando assim a forma de atuar
neste tipo de organizagao.

No modelo patrimonialista, o aparelho de Estado atua como uma prolongagao do poder
da monarquia, onde o status de nobreza real ¢ atribuido aos servidores publicos. Os cargos
funcionavam como recompensas, que auxiliavam os senhores a praticarem atos de corrupgao,
nepotismo e controle dos 6rgdos publicos (PEREIRA, 2010).
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J& a administracdo publica burocratica, para o autor, nasceu na segunda metade do
século XIX, com o objetivo de combater os principios patrimonialistas, tendo como objetivos,
dentre outros, suprimir a corrup¢do € o nepotismo, pregar as concepcdes de desenvolvimento,
da profissionalizagdo, da ideia de carreira publica, da hierarquia funcional.

Na leitura gerencial o administrador publico deixa de se preocupar apenas em gerir

programas, e importa-se em oferecer servicos de qualidade, visando atender aos anseios do
cidaddo (PEREIRA, 2010).
Para esta realidade ¢ preciso gerir, treinar e desenvolver servidores para que estes estejam
capacitados para atender as necessidades desta atividade. A gestdo de pessoas no setor publico
pode definir-se entdo “como um esforco orientado para o suprimento, a manutencdo, € o
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condicdes do ambiente em que se
inserem” (BERGUE, 2010, p.18).

Assim, para a maior eficiéncia das institui¢des publicas, Gil (2001, p. 17) aponta que “¢
preciso realizar uma gestdo de pessoas como uma funcdo que visa a cooperagdo dos
colaboradores que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais”. Foi em busca desta cooperacdo que se realizou este estudo. A seguir
apresentam-se autores com as respectivas conceituacdes tedricas sobre os temas motivagao
humana e comprometimento para o trabalho.

2.1 TEORIAS SOBRE A MOTIVACAO HUMANA PARA O TRABALHO

As praticas de gestdo de pessoas objetivam dar suporte a organizagdo em suas multiplas
atividades. Compreender temadticas relacionadas a esta drea corroboram com melhores
resultados institucionais. Desta forma, Robbins e Judge (2014, p.133) definem a motiva¢ao
como sendo “os processos que representam a intensidade, a direcdo e a persisténcia de um
individuo para alcangar uma meta”.

Os mesmos autores ainda destacam que a intensidade se refere ao nivel de esforco de
cada pessoa, porém, deve-se ter uma direcdo definida para que essa intensidade se reflita em
um bom desempenho no trabalho e traga beneficios para organizacdo. Ja a persisténcia esta
relacionada ao tempo na qual o individuo consegue manter esse esforgo, onde a motivagao ¢ o
principal fator para que isso ocorra até alcancgar o objetivo.

Além destes autores, outros ainda definem o termo motivacdo a partir de diferentes
leituras ao analisarem teorias classicas e contemporaneas da motivacdo. Embora existam
inimeras teorias, cita-se a seguir algumas que se percebe como principais.

Bergue (2014, pag. 111) cita motivagdo como “o interesse de uma pessoa para agao,
sendo, portanto, algo intrinseco”. O mesmo autor ainda diz que a motivagdo ¢ um estimulo
continuo e de proporcao flexionavel que tem orientagdo ao atingimento de um objetivo, sendo
este proveniente de uma necessidade ou de um estado de satisfagao.

Frente as defini¢cdes realizadas por autores diferentes sobre a motivagdo humana,
apresenta-se a seguir as principais teorias motivacionais que dividem-se em cldssicas e
contemporaneas.

Nas teorias classicas, cita-se a Teoria das Necessidades de Maslow escrita por McShane
e Von Glinow (2014) como um modelo que integra uma lista de necessidades primarias e
secundarias apresentadas em cinco categorias basicas (necessidades fisioldgicas, de seguranca,
sociais, estima e de auto-realizag¢do), que devem ser satisfeitas sucessivamente pelo individuo
no decorrer da vida.

A Teoria dos Dois Fatores definida por Herzberg, Mausner ¢ Snyderman (1959) ¢
comentada por Vergara (2010) que aponta como uma teoria muito explorada para o estudo da
motivagao para o trabalho, definida em duas dimensdes, sendo as satisfatorias e ndo satisfatorias
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que sdo influenciadas por fatores motivacionais intrinsecos que proporcionam uma evolu¢ao no
trabalho, e as insatisfatorias e ndo insatisfatorias que sdo influenciadas pelos fatores higiénicos
extrinsecos que ndo fomentam a motivagdo, mas sim coibem a insatisfagao.

A Teoria das Expectativas de Vroom abordada pelo autor Lévy-Leboyer (1994), expde
que nesta teoria a motivagdo ¢ o produto da percepcdo em relagdo a trés fatores distintos:
valéncia, expectativa e instrumentalidade, sendo um modelo contingencial onde a motivagao
ndo depende apenas do individuo, mas do contexto de trabalho em que o individuo est4 inserido.

Na Teoria X e Teoria Y de Douglas McGregor apresentada por Robbins e Judge (2014),
mostra duas visdes diferentes sobre a natureza humana e a forma de gerir a forca de trabalho,
sendo ela negativa representadas pela Teoria X onde, por exemplo, tem-se uma desconfianca
nas pessoas, e positiva, representada pela Teoria Y, onde se presume poder confiar, conceder
liberdade, autonomia e responsabilidade aos colaboradores na empresa.

Por ultimo aponta-se a Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de McClelland,
citada por Rego & Jesuino (2002) onde as pessoas sdo motivadas por trés necessidades basicas:
de realizacdo, de poder e de associagdo.

Quanto as teorias contemporaneas, pode-se citar a Teoria Social Cognitiva apontada por
Robbins e Judge (2014); e, McShane e Glinow (2014) como sendo uma teoria da auto-eficacia
onde os individuos aprendem por meio da observagdo, da audicdo e das consequéncias de
comportamentos relacionados a terceiros.

A teoria do condicionamento e reforgcos operantes criada por Skinner, e citada por
Bowditch e Buono (1992), aponta que o ambiente onde a pessoa estd inserida ¢ um fator que
defini do seu comportamento, visto que na medida que o individuo percorre o meio ambiente e
possui reacdo a ele, determinados comportamentos terdo um refor¢o e serdo repetidos
sucessivamente. A validade de uma teoria ndo anula as demais. Muitas sdo complementares e
o desafio do gestor ¢ junta-las para entender o seu inter-relacionamento.

Vries (1993) aponta, frente a diferentes teorias desenvolvidas, que a tematica motivacao
¢ de suma importancia sendo um dos temas mais abordados e, no entanto, menos compreendido
no comportamento organizacional devido a sua complexidade.

2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Os estudos com relagdo ao comprometimento no trabalho, em especial o
comprometimento organizacional, teve crescimento a partir do final da década de 70 e tornou-
se um dos constructos mais pesquisados ao longo das outras décadas (BASTOS et al., 2008).
Porém, a unificagdo de conceitos sobre esse tema ainda ndo esta definida, tendo em vista a
diversidade de abordagens empregadas pelos pesquisadores.

Em complemento ao exposto, Bastos e Aguiar (2015) afirmam que varias formas de
comprometimento no trabalho tém sido pesquisadas, sendo elas focadas na organizacao, na
carreira, no trabalho, entre outros. Os autores destacam que essas formas de comprometimento
também estdo ligadas a diferentes principios, como afetivo, instrumental, calculativo,
normativo, afiliativo, etc., formando diversidades conceituais e de avaliacdo que, apesar do
longo caminho de pesquisa, ainda s3o atuais e intrincam a formulagdo de defini¢des claras para
o fendmeno.

A partir deste contexto, apesar de ndo existir uma defini¢cdo Unica para o constructo
comprometimento organizacional, os diferentes conceitos sobre o fendmeno trazem em comum
o fator psicologico positivo que caracteriza a relagdo do individuo com a organizagao, que causa
impacto em seu desempenho, definido pela forma de envolvimento do individuo com seus
compromissos na instituicdo (BASTOS E AGUIAR, 2015).

Em complemento, aborda-se que o comprometimento organizacional teve suas
pesquisas incentivadas a partir do conceito e da medida desenvolvida por Porter et al. (1984),

4
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e, logo apos, fortalecidas por Mowday, Steers e Porter (1979); Mowday, Porter e Steers (1982).
Bastos e Aguiar (2015) afirmam que essa conceitualizagdo teve grande influéncia no estudo
sobre o assunto, originando a primeira base de conceitos sobre o tema.

Porém, com uma convivéncia paralela de outras linhas de pesquisa sobre
comprometimento, Meyer e Allen (1991) criaram um novo modelo de pesquisa que se tornou
a segunda importante matriz conceitual e passou a dominar os estudos a partir dos anos 1990,
sendo: base afetiva (crenga e aceitagdo nos valores e objetivos da organizagao pelo funcionario);
base de continuacdo (fato de abandonar ou nao a instituigdo, baseando-se em racionalidade
econdmica ou falta de alternativas do mercado); e base normativa (ligagao direta do funcionario
com as normas e objetivos organizacionais, podendo aceita-las ou ndo).

Internacionalmente  diversas pesquisas também utilizam este modelo de
conceitualizagdo de trés componentes, tais como, Somers (1995); Jaros (1997); Peyrat-Guillard
(2002). Outros estudos sobre comprometimento também foram desenvolvidos por Medeiros e
Enders (1997), por Bandeira et al. (2000), entre outros.

Frente as consideragdes realizadas por diferentes autores, Bastos e Aguiar (2015)
sugerem uma reformulagdo mais limitada ao termo comprometimento organizacional, que
passa a ser entendida pelos autores como uma perspectiva unidimensional e que esta na origem
do uso deste conceito, onde apenas a base afetiva € considerada como um fator essencial na sua
construcdo. Isto proporciona para o processo de gestdo nas organizagdes a possibilidade de
maior precisdo no diagnostico deste vinculo dos trabalhadores com suas organizagoes,
eliminando redundéncia e diferenciando-o de outros vinculos que podem ter impacto muito
distinto sobre o desempenho do trabalhador e da organizagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo tem como abordagem central a motivagdo e o comprometimento
organizacional e se propds a verificar o grau de importancia e satisfagdo dos servidores com os
constructos apontados, tendo por base o que propde Herzberg, Mausnere e Snyderman (1959),
e o modelo unidimensional proposto por Bastos e Aguiar (2015).

A pesquisa define-se entdo como um estudo de caso, estatistico, quantitativo e de
levantamento (survey). Destaca-se uma abordagem bibliografica e descritiva. De acordo com
Yin (2005), o estudo de caso ¢ uma importante estratégia metodoldgica para a pesquisa em
ciéncias humanas, permitindo um aprofundamento do fendémeno estudado quando possibilita
uma visao holistica sobre os acontecimentos da vida real.

O estudo ocorreu com um corte transversal, ja que foi realizada uma tnica vez e os
dados foram sintetizados por métodos estatisticos (HAIR; JOSEPH, 2005). Este método
revelou-se adequado aos objetivos dessa investigagdo, ja que ndo houve a intencao de estudar
a evolugdo do fendmeno ao longo do tempo.

3.1  POPULACAO, AMOSTRA E PLANO DE COLETA DOS DADOS

Definiu-se como populacdo 600 funcionarios que compde o quadro de servidores da
prefeitura de Tupanciretd (RS), e como amostragem (por conveniéncia) 252 funcionarios,
representando um universo de 42% do total de servidores.
Para definicdo da amostra da pesquisa realizou-se um calculo tendo por base a formula

apresentada por Santos (2016):
N.Z%p.(1- P)

n—

Ainda, a amostragem foi deﬁmda por Z:)onﬁremenp l)a que seg ndo G1*92008 p. 91) “consiste em
atribuir a cada elemento da populagdo um ntimero Unico para depois selecionar alguns desses
elementos de forma casual”.
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Ressalta-se ainda que, para garantir a igualdade de servidores respondentes por setor na
instituicdo publica, considerando que estes estdo lotados em onze diferentes secretarias, foi
realizado um célculo proporcional que identificou o nimero exato de respondentes em cada

setor (Quadro 1).

Quadro 1: Proporc¢ao de servidores respondentes por secretaria

Secretarias da Prefeitura de Proporc¢ao Instrumentos
Tupancireta (RS) (% amostra) | Estimados | Aplicados
1 | Gabinete 2,7 2 7

2 | Secretaria da Fazenda 1,0 6 9

3 | Secretaria da Administracao 8,5 20 20
4 | Secretaria do Meio Ambiente 0,7 2 2

5 |Secretaria do Planejamento 0,7 2 4

6 | Secretaria de Obras 8,3 20 13
7 | Secretaria Rural 1,0 2 2

8 | Secretaria da Educagao 60,6 142 143
9 |Secretaria da Habitagdo 4,5 11 12
10 | Secretaria da Saude 11,5 27 34
11 | Secretaria de Cultura e Lazer 0,5 1 6
Total (%) 100 235 252

Fonte: elaborado pelo autor, 2016.

A coleta de dados foi realizada através do contato direto do pesquisador com os
servidores, quando foram aplicados os questiondrios no més de setembro de 2016. O
instrumento foi elaborado e adaptado com base no modelo motivacional da Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg, e no modelo unidimensional de Bastos e Aguiar (2015). A utiliza¢ao
destes instrumentos visou a identificagdo do grau de importancia e satisfacdo atribuido pelos
respondentes aos fatores higiénicos, motivacionais € de comprometimento.

Com relacdao aos modelos de medi¢ao, para a analise da motivacao foram estabelecidas
10 (dez) variaveis divididas em dois fatores sendo os higiénicos representados por instalagdes
fisicas, remuneracdo, lideranca, cursos e treinamentos, relacionamento com os colegas; e os
motivacionais representados pela execu¢do do trabalho, realizacdo no trabalho,
reconhecimento, plano de carreira e autonomia para o trabalho. As avaliagcdes foram feitas a
partir de escalas métricas do tipo Likert (HAIR; JOSEPH, 2005), dispostas em um continuum
de 1 a 5. Para o comprometimento, a escala foi construida por doze afirmagdes estabelecidas
por Bastos e Aguiar (2015) que foram feitas a partir de escalas métricas dispostas em um
continuum de 1 a 6. Respostas mais perto de 1 significou “maior discordancia com o fator” e,
mais perto de 6, “maior concordancia com o fator”.

Segundo Hair e Joseph (2005), uma escala continua pretende avaliar a intensidade dos
sentimentos do respondente sobre um determinado item. Ressalta-se que anteriormente a
aplicacdo definitiva do instrumento para a coleta de dados foi realizado um pré-teste com 10%
dos servidores para que fosse garantida a qualidade e entendimento das questdes pelos
respondentes.

32  TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS
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Para a tabulacdo dos dados utilizou-se planilha do Microsoft Excel e para a andlise o “Software
R”. Foi realizada uma andlise de frequéncia e equacdes estruturais, modelo que identifica a
relacdo causal entre os fatores ndo exigindo a presenc¢a da normalidade (distribui¢do normal).
Conforme Gil (2010, p. 28) “para que se possa avaliar a qualidade dos resultados de uma
pesquisa, torna-se necessario saber como os dados foram obtidos, bem como, os procedimentos
para sua analise e interpreta¢ao”.

Para a descri¢do dos perfis dos respondentes, foram utilizadas técnicas de estatistica
descritiva, tais como a porcentagem simples. Ja para a analise dos indicadores de motivagdo e
de comprometimento organizacional, foram utilizadas outras técnicas de estatistica, tais como,
médias e desvio padrdo, entre outros. Em cada constructo, para as questdes que tiveram dados
faltantes, foi realizado o procedimento de substitui-los pelo valor médio de cada questdo. Com
este procedimento, o nimero maximo de substitui¢cdes de respostas faltantes, para cada questao,
foi menos de 1%, sendo considerado este um indice aceitavel (HAIR et al., 2009).

4 RESULTADOS

Em analise ao perfil dos entrevistados foi realizada a estatistica descritiva. As variaveis
analisadas foram género, faixa etaria, estado civil, renda, escolaridade, tempo de atuagdo na
instituicdo, local de atuacao e forma de ingresso no setor publico.

Como resultado destaca-se os maiores percentuais: a maior parte dos servidores sdo do
sexo feminino (82,1 %); possuem idade entre 41 a 50 anos (31,0 %); sdo casados (61,9 %); com
renda entre 2 a 5 salarios minimos (51,6 %); possuem como escolaridade pds-graduacao
completa (32,9 %); a grande maioria atua na institui¢do ha mais de 15 anos (42,9 %); tem como
local de atuagdo a secretaria de educagdo (56,7 %) uma vez que ¢ a maior secretaria da
prefeitura; e ingressaram no servigo através de concurso publico (77,0 %).

Com relacdo a analise dos fatores motivacionais e de comprometimento, apresenta-se
os resultados nas Tabelas 1.

Tabela 1: estatistica descritiva - fatores Higiénicos, Motivacionais e de Comprometimento

Fator Observacoes Média Desvio Minimo Maximo
Padrao

Avaliacao

Higiénico 252 3,54 0,7468 1,00 5

Motivacional 252 3,69 0,7062 1,00 5

Comprometimento 252 4,75 0,8827 1,75 6

Importancia

Higiénico 252 4,57 0,4340 2,50 5

Motivacional 252 4,57 0,4971 1,60 5

Fonte: elaborado pelo autor, 2016.

Observou-se, na Tabela 1, uma tendéncia de que os valores médios dos fatores
Higiénicos e Motivacionais apresentam valores superiores nas avaliacdes da importancia
atribuida pelos funcionarios do que oferecidos pela instituicdo. Outro aspecto ¢ que o valor
médio do comprometimento € superior aos valores do fator motivacional e do fator higiénico,
ou seja, 4,75 > 3,69 > 3,54 e eles estdo acima da média da escala (2,50). Analisando o
comprometimento organizacional, pode-se afirmar que os servidores em geral sdo
comprometidos em seu trabalho, uma vez que este fator apresenta a maior média. Dessa forma,
entende-se que os funciondrios possuem vinculos afetivos com a institui¢do, ja que de acordo
com o modelo unidimensional de Bastos e Aguiar (2015), o comprometimento ¢ avaliado de
acordo com a base afetiva.
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A Tabela 2 apresenta uma andlise da distingdo da avaliagdo e importancia dos fatores
higiénicos e motivacionais.

Tabela 2: diferenca entre avaliacido e importancia dos fatores higiénicos e motivacionais

Fator Observacoes Meédia Fator Observacoes Meédia
Fator Higiénico Fator Motivacional

Avaliacao 252 3,54 Avaliacao 252 3,69
Importancia 252 4,57 Importancia 252 4,57
Diferenca -1,04 Diferenca -0,88
Teste t =-19,038 (p-valor 0,000) Teste t =-16,123 (p-valor 0,000)

Fonte: elaborado pelo autor, 2016.

Com base nos valores constantes na Tabela 02, pode-se confirmar que ocorre diferenga
significativa entre os valores avaliados pelos empregados. Ja, a importancia atribuida a cada
fator apresenta-se igual. Observa-se uma média mais elevada nos fatores motivacionais ou
satisfacientes, estabelecendo assim que elementos, tais como, execuc¢do do trabalho, realiza¢ao
no trabalho, reconhecimento, plano de carreira e autonomia para o trabalho sdo importantes e
foram melhor avaliados pelos respondentes. Para Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) sao
os fatores que, quando supridos de forma total, elevam o indice de satisfagdo e motivagdo. Ja
os fatores higiénicos, tais como, instalagdes fisicas, modo de lideranca, remuneragdo, cursos e
treinamentos e relacionamentos com os colegas apresentaram uma avaliagdo menor e possuem
necessidade de melhorias. O autor aponta que a auséncia destes fatores que elevam o indice de
insatisfacao.

Na Tabela 03 apresenta-se a relagdo entre os fatores higiénicos, motivacionais e 0
comprometimento organizacional.

Tabela 3: resultados da relacdo-fatores Higiénicos, Motivacionais e de Comprometimento

Coeficiente Erro padrio Teste t p-valor
Constante 2,337 0,264 8,85 0,000
Higiénico 0,052 0,092 0,57 0,570
Motivacional 0,603 0,097 6,19 0,000

Variavel dependente = Comprometimento;
R2 =26,60%; R2 ajustado = 26,01%;

F (2, 249) =45,11 (p-valor 0,000).

Fonte: elaborado pelo autor, 2016.

Analisa-se na Tabela 3 que os fatores que podem influenciar o comprometimento do
servidor publico junto a institui¢do sdo os motivacionais, podendo sofrer variacdes de acordo
com o grau de satisfacdo dos colaboradores. Esses fatores motivacionais tendem a apresentar
elementos que estdo mais relacionados de uma base afetiva com a instituicdo, o que pode
explicar o grau de relacionamento direto com o comprometimento. O comprometimento esta
relacionado com a satisfagdo no cargo, com atividades desafiadoras e estimulantes. Sdo fatores
que estdo sob o controle dos individuos e envolvem sentimentos capazes de conduzir o
individuo (BASTOS e AGUIAR, 2015).

A Tabela 04 apresenta a avaliagdo individual dos itens apresentados no questionario
tanto para fatores higiénicos quanto fatores motivacionais.

Grau de Grau de

Id" Fatores Higienicos Satisfacio Importancia
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1 Instalagdes Fisicas 3,52 4,53
2 Remuneragao dos Funcionarios 3,18 4,69
3 Modelo de Lideranga 3,76 4,57
4 Cursos e treinamentos oferecidos 2,98 4,51
5 Relacionamento com os colegas 4,25 4,71
P Grau de Grau de
Id Fatores Motivacionais . ~ A .
Satisfacio Importancia
6  Trabalho como servidor publico 4,09 4,54
7  Realizagdo no trabalho 4,13 4,66
8  Reconhecimento das potencialidades 3,42 4,52
9  Plano de carreira 3,22 4,56
10 Autonomia no trabalho e implementar novas 3,62 4,58
ideias
Tabela 4: analise individual dos fatores motivacionais e higiénicos
Fonte: elaborado pelo autor, 2016. Obs.: todos os itens da pesquisa tiveram 252 respondentes.

Com a diferenca das médias vé-se na Tabela 4 que em todos os itens apresentam p-valor
< 0,5% significativo, ou seja, existe diferenca entre o esperado e o oferecido. Analisa-se na
tabela diferencas importantes nas médias apresentadas para ambos os fatores. Nota-se médias
elevadas no grau de importancia em todos os itens mencionados, principalmente na
remunera¢do dos funcionarios (Id 2), relacionamento com os colegas (Id 5) e realizagdo no
trabalho (Id 7). Em relag@o ao grau de satisfacdo aos fatores higi€nicos, pode-se destacar que o
relacionamento com os colegas (Id 5) apresenta a maior média entre os itens, mostrando que a
relag@o interpessoal entre os servidores da prefeitura possui o0 menor grau de insatisfacdo e ¢
considerado um dos mais importantes com média de 4,71.

5  CONSIDERACOES FINAIS
O presente estudo procurou realizar uma analise tedrica sobre as tematicas motivagao e
comprometimento para o trabalho e investigar, junto a servidores publicos municipais de
Tupanciretd, como se configuram os constructos neste ambiente, uma vez que foi possivel tragar
a relagdo direta entre os fatores para medir possiveis influéncias entre os mesmos.
Constatou-se que em modo geral os servidores publicos da prefeitura consideram
importante as tematicas estudadas e, de maneira muito préxima, atribuem como importantes
tantos os fatores higi€nicos (representados por instalacdes fisicas, remuneragdo, lideranca,
cursos € treinamentos e relacionamento com os colegas), como os fatores motivacionais
(representados pela execugdo do trabalho, realizacdo no trabalho, reconhecimento, plano de
carreira € autonomia para o trabalho). Com relacdo aos fatores higiénicos e motivacionais
(escala de 5 pontos), os servidores apontam maior grau de satisfagdo com fatores motivacionais
(3,69) e, em menor grau, com os fatores higiénicos (3,54). Com relagdo ao comprometimento
(escala de 6 pontos), apresentam-se como comprometidos com o trabalho na instituicao (4,75).
Dessa forma, a maior parte dos servidores estdo motivados e comprometidos com a
instituicdo. No entanto destaca-se aspectos, tanto nos fatores higi€nicos (insatisfacientes)
quanto nos fatores motivacionais (satisfacientes), a serem melhorados na prefeitura, tais como,
a oferta de cursos e treinamento a partir de um programa de desenvolvimento e aperfeicoamento
dos servidores; melhoria da remuneragdo e do plano de carreira; e, reconhecimento das
potencialidades, ou seja, maior valorizagao do servidor com maior competéncia na institui¢ao.
Por fim, de maneira mais objetiva, foi possivel destacar dois aspectos importantes e
conclusivos da pesquisa: mesmo que com uma relagdo direta, destaca-se que os funcionarios da
prefeitura se encontram mais comprometidos do que motivados com a institui¢do e, ainda,
verificou-se que os fatores que podem influenciar o comprometimento do servidor publico junto
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a institui¢do sdo os motivacionais (e ndo os higiénicos), podendo sofrer variacdes de acordo
com o grau de satisfacdo dos colaboradores.

Apresenta-se como limitagdes do estudo o fato de ndo ter conseguido aplicar a pesquisa
a totalidade dos servidores visto que alguns ndo se encontravam nos setores no momento visita,
outros ainda ndo quiseram colaborar respondendo a pesquisa.

Destaca-se como sugestao de estudos futuros, realizar esta mesma aplicagdo de pesquisa
em outras institui¢des publicas municipais da regido e comparar, verificando desta maneira se
os resultados se comportam da mesma maneira, bem como a relagdo entre as varidveis
motivacdo e comprometimento para o trabalho.

Sugere-se também a aplicacdo do teste de Kruskal Wallis, para verificar uma andlise de
diferenca entre as categorias dos respondentes, relacionando-as com os fatores higiénicos,
motivacionais e de comprometimento a fim de que verificar se existe uma diferen¢a nas médias.
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