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RESUMO: A motivacdo dos servidores publicos se revela em um dos pilares de
comprometimento e eficiéncia buscado pelas organizacGes publicas, especialmente nas
instituicdes universitarias, complexas e plurais por natureza. Compreender as necessidades
dos individuos é um ponto crucial para os gestores universitarios. Assim, o objetivo deste
estudo é analisar os fatores motivacionais dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacao (STAE’s) da Universidade Federal da Fronteira Sul — campus Chapeco. O estudo é
delineado como qualitativo descritivo, de carater bibliografico, documental, de campo e
estudo de caso, tendo sido escolhida a analise de contetdo como método de anélise dos dados,
considerando uma triangulagdo entre os instrumentos questionarios, pesquisa documental e
observacdo. Os resultados identificam dezesseis fatores motivacionais considerados
importantes para os STAE’s do Campus Chapecd. Os fatores que possuem maior impacto na
motivacdo, de acordo com a percepcdo dos STAE’s, sdo a politica salarial da carreira
evalorizacgdo profissional. Ja fatores como espacos de alimentacdo, descanso e lazer, politica
salarial da carreira e preco praticado no Restaurante Universitario (RU), ainda carecem de
acao institucional, uma vez que apresentam impacto negativo na percep¢do motivacional.
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1. INTRODUCAO

Em um contexto em que as pessoas passam a maior parte de seu tempo no ambiente de
trabalho, o estudo da motivagédo fortalece-se como uma necessidade de gestdo de pessoas, no
sentido permitir ao individuo oportunidades para dar o melhor de si no ambiente
organizacional, além de trazer resultados mais satisfatorios para si e para a organizagao.
Assim, cabe salientar a importancia da motivacdo, pois as pessoas sdo 0s atores das
organizacg0es, sdo elas que tomam as decisOes e conduzem todas as atividades existentes, ao
mesmo tempo em que procuram satisfazer suas necessidades, desejos e até mesmo seus
caprichos e, se essas pessoas ndo estiverem motivadas, seus resultados talvez ndo atinjam os
objetivos desejados por todos (ALVES, 2011).

Nessa perspectiva, Gondim e Silva (2004, p. 146) apresentam a motivagdo como “‘um
processo psicolégico basico de relativa complexidade, por se tratar de um fenbmeno néo
diretamente observado e que auxilia na [...] compreensdo das diferentes acdes e escolhas
individuais”. E justamente por ser uma questio interna de cada individuo que manter as
pessoas motivadas se constitui em um enorme desafio.

E importante destacar que no ambiente de trabalho, a falta de motivacdo pode causar
perdas nos padrdes de qualidade e produtividade, e com relagdo aos colaboradores, os efeitos
negativos sdo inimeros, como a baixa produtividade, stress, reducdo da qualidade de vida no
trabalho e a falta de comprometimento com a organizagdo (OLIVEIRA; SILVA, 2012).

A questdo motivacional merece destaque em todos os tipos de organizagdes, sejam
elas privadas ou publicas. No que se refere a administracdo publica, cabe a ela prestar servi¢os
com qualidade, responsabilidade pelo atendimento ao publico e a economia de recursos -
economicidade, sem deixar de lado os principios de moralidade, impessoalidade, legalidade,
publicidade e eficiéncia que a regem. Assim, cabe as entidades publicas atender os mais
variados interesses da coletividade, destinando seus objetivos e agdes ao cliente-cidaddo
(CORREA, 1993, apud SILVA, 2006). Dessa maneira, é indispensavel a existéncia de
servidores motivados com esse proposito (OLIVEIRA; SILVA, 2012).

Envolvidas nesse cenario de &mbito publico, existem as universidades federais. Nesse
contexto figura a Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS, criada em 15 de setembro de
2009, pela Lei n° 12.029. Como qualquer outra organizacdo publica, para que possa cumprir
com éxito sua funcdo social, precisa contar com a motivacdo e qualificacdo de seus
colaboradores. Assim, este estudo considera relevante a compreensdo da motivagdo no
trabalho no @mbito pablico. O foco deste trabalho consiste em estudar a questdo motivacional
dos servidores da area de educacdo, mais especificamente dos servidores Técnico-
Administrativos (STAE’s) da Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS) do Campus
Chapecd. Para tanto, considerando a percepcdo dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo, da Universidade Federal da Fronteira Sul-Campus Chapeco, questiona-se: quais
fatores motivacionais exercem maior influéncia e quais séo considerados desmotivadores aos
STAE’s do campus Chapec6?

O objetivo deste estudo € analisar os fatores motivacionais dos servidores Técnico-
Administrativos em Educag¢do (STAE’s) da Universidade Federal da Fronteira Sul — campus
Chapecd. Constituem-se como objetivos especificos: (A) identificar os fatores que motivam
ou que deveriam motivar os servidores Técnico-Administrativos em Educacdo da
Universidade Federal da Fronteira Sul-Campus Chapeco; (B) verificar, dentre os fatores
motivacionais identificados, os que exercem maior influéncia sobre os servidores, e; (C)
identificar os fatores que desmotivam os servidores Técnico-Administrativos em Educagéo da
Universidade Federal da Fronteira Sul- Campus Chapecd.

A justificativa principal deste estudo remete ao conhecimento substantivo produzido
pela pesquisa, valido no campo da gestdo puablica, com relevancia empirica, dada a
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possibilidade de aplicacdo na gestdo do Campus. Nesse sentido, justifica-se a elaboracdo deste
trabalho, uma vez que 0 mesmo possui 0 proposito de produzir dados Uteis para a
administracdo, que possam ser utilizados para a formulacdo de estratégias, objetivando uma
maior satisfacdo no trabalho, e consequentemente uma melhora nos indices de desempenho e
produtividade de seus servidores. Ademais, ainda ndo existem pesquisas com esse objetivo
desenvolvidas no dmbito do Campus Chapecd, podendo, dessa maneira, contribuir para a
melhoria das politicas e praticas organizacionais na area.

2. REFERENCIAL TEORICO

Para atingir o propdsito do estudo é necessario compreender as perspectivas
conceituais do fenbmeno motivacional, seu processo histérico, as teorias motivacionais mais
conhecidas, a questdo motivacional no servico publico e as bases juridicas existentes que
interferem ou possam interferir na motivacao.

A motivacdo nas organizacGes € uma questdo frequente de estudos, sendo que o
interesse pelo tema continua muito presente (CALGARO, 2012). Para muitos psicologos e
gerentes, a motivacao no trabalho tem sido um dos maiores desafios na gestdo organizacional.
A palavra motivacéo € derivada da palavra latina motivus, que significa mover, assumindo
uma ideia de acdo, com significado de “tudo aquilo que pode fazer mover” ou “razdo de uma
acao” (GONDIM; SILVA, 2004).

Na psicologia, motivagdo corresponde “a uma modificacdo no organismo que o faz
mover-se, até que se reduza essa modificacdo” (PIERON, 1964, apud CASADO, 2002, p.
248). Casado (2002) conceitua motivacdo como um impulso a acéo, originada no interior dos
individuos, tratando-se de um impulso ou necessidade, e é justamente por ser uma questdo
interna que € impossivel motivar pessoas. O sentido que cada um atribui ao que lhe da
satisfacdo € préprio somente daquela pessoa e seu significado tem ligacdo direta com sua
escala pessoal de valores, o que ndo é passivel de controle (BERGAMINI, 1997).

Na visdo de Vieira et al (2011), a motivacdo tem origem tanto no individuo, como na
organizacdo ou no ambiente externo. Logo, 0s motivos que interferem na questdo
motivacional podem ser externos as pessoas, ou internos. Em sintese, 0s conceitos de
motivagdo apresentados envolvem diferentes perspectivas, com base em escolas distintas.

Pode-se dizer que a preocupacdo das organizacbes com a motivacdo € recente
(CASADO, 2002). O tema tem movido a atengdo dos cientistas e estudiosos a partir do século
XX, quando se comeca a ter noticias das primeiras pesquisas na area (MARRAS, 2011).
Frederick Taylor (1856-1915), “pode ser considerado o pioneiro na busca de uma explicagao
objetiva e racional da motivacdo no trabalho [...], ressaltando a importancia do estudo [...] dos
motivos que determinam a conduta dos homens” (LOPES, 1980, apud FALLER, 2004).
Taylor acreditava que as tarefas deviam ser subdivididas em tarefas mais simples, que as
decisdes deviam ser as mais centralizadas possiveis e que a prioridade era nas tarefas e ndo
nos seus executores (CARVALHO; SERAFIM, 2012). Nesse modelo, o empregado seria
pago por peca produzida, o que faria com que tanto a produtividade como a motivagdo do
mesmo aumentassem (GINES JUNIOR, 2008).

O movimento da Administragdo Cientifica “tornou-se uma das principais bases da
organizac¢do industrial” (GIL, 2011, p. 19). Porém, estas ideias mecanicistas, ndo estavam
levando em conta o aspecto humano nas organizagfes (CARVALHO; SERAFIM, 2012).

Um dos integrantes da Escola Classica, Henry Fayol, defendia a divisao do trabalho e
a centralizacdo. Porém, entre seus principios, estdo a equidade, a estabilidade e espirito de
equipe. Nesse sentido, o tratamento das pessoas com benevoléncia e justica e a manutencéao
das equipes de modo que possam se desenvolver apareceram na abordagem de Fayol, fatores
ndo considerados por Taylor (MAXIMIANO, 2009).



Apbs o perido das teorias Cientifica e Classica, a Teoria da Burocracia também toca
no tema motivacional, ainda em carater mecanicista. Para Max Weber, a burocracia busca
organizar, de forma estavel e duradoura, a cooperacdo das pessoas, sendo capaz de atingir o
mais alto grau de eficiéncia (SOBRAL; PECI, 2008). Porém, nos dias atuais, 0 uso da palavra
burocracia tornou-se sindnimo de lentid&o, rigidez e ineficiéncia (MELO JUNIOR, 2010).

Diante desse cenario, no final dos anos 1920 e comeco dos 1930, a experiéncia na
fabrica de Hawthorne, da General Electric, em Chicago, nos Estados unidos, conduzida por
Elton Mayo, psicdlogo industrial de origem australiana, é tida como um dos primeiros
experimentos dos cientistas em relacdo ao comportamento organizacional e marca o
nascimento da Escola das Relagdes Humanas (MARRAS, 2011). Carvalho e Serafim (2012)
explicam que a pesquisa de Hawthorne, indicou que o colaborador se sente extremamente
motivado quando pode usufruir tanto de sistemas de comunicagdo formais, quanto informais;
quando é parte integrante do processo de producdo e quando tem liberdade para discutir
métodos de trabalho com sua chefia. Assim, de acordo com esse estudo, além da remuneracédo
e condicdes de trabalho, existia algo ainda mais importante que influenciava na motivacao do
trabalho, as relagdes interpessoais (FALLER, 2004). Desde entdo, surgiram duas formas de
analisar como as pessoas sdo motivadas no trabalho. Uma forma tentava compreender se a
motivacdo profissional € intrinseca, ou seja, relacionada ao proprio individuo, e a outra forma
procura compreender o papel das organizagdes no processo motivacional (GINES JUNIOR,
2008).

A complexidade da questdo motivacional fez com que surgissem diversas teorias.
Conforme Gondim e Silva (2004) as décadas de 1940 a 1960 foram consideradas produtivas
para o desenvolvimento de diversas teorias, entre elas, a teoria da hierarquia das necessidades
de Maslow, a teoria das necessidades de Alderfer, a da contingéncia de McClelland e a dos
fatores higiénicos e motivadores, que serdo apresentadas a seguir.

A teoria de Abraham H. Maslow parte da premissa de que as necessidades dos
individuos estdo dispostas em ordem hierarquica, deixando implicito o pressuposto de que o
homem tem uma propensdo para o autodesenvolvimento e crescimento pessoal (GONDIM;
SILVA, 2004). A motivagdo humana tem o objetivo de satisfazer necessidades, que véo desde
as primarias ou fisioldgicas até as mais complexas ou de autorrealizacdo (MARRAS, 2011).
Dessa maneira, Robbins, Judge e Sobral (2010) e Sobral e Peci (2008) explicam, a partir de
releituras da teoria de Maslow, que no interior de cada individuo ha uma hierarquia de cinco
categorias de necessidades: 1-Fisioldgica: alimentacdo, sede, abrigo, demais necessidades
corporais e remuneracdo; 2-Seguranca: protecdo contra danos fisicos e emocionais, incluindo-
se aqui a estabilidade no emprego; 3-Social: aceitacdo, amizade, vinculos familiares,sensacdo
de pertencer a um grupo; 4-Estima: composto pelos fatores internos, como respeito proprio,
autonomia e realizacdo e pelos fatores externos, como reconhecimento pelos outros e status;
5-Autorrealizacdo: desejo de se tornar tudo aquilo que quiser, incluindo-se nessa categoria o
autodesenvolvimento, crescimento e alcance do proprio potencial.

Essa teoria é importante, porque ressalta que as pessoas ndo precisam apenas de
auxilios financeiros para se sentirem motivadas, mas também de respeito e atencdo de seus
semelhantes (GINES JUNIOR, 2008).

Em 1969, Clayton Alderfer interessou-se pela teoria desenvolvida por Maslow, e
propds uma revisdo da teoria daquele tedrico (CASADO, 2002). A modificacdo na teoria de
Maslow foi num esfor¢co para simplifica-la, reduzindo as cinco necessidades bésicas de
Maslow a trés necessidades centrais — existéncia, relacionamento e crescimento (ERC), dai o
nome da mesma, teoria das necessidades (VIEIRA et al, 2011). As necessidades de existéncia
sdo as preocupacdes de garantir as exigéncias materiais humanas basicas, correspondentes as
necessidades fisiologicas e de seguranca de Maslow. As de relacionamento referem-se ao
desejo de manter intercAmbios pessoais relevantes, o que corresponde a necessidade social e
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ao componente externo de estima de Maslow. E crescimento corresponde ao desejo intrinseco
de desenvolvimento pessoal, equivalente & necessidade de autorrealizagdo e ao componente
interno de estima de Maslow (CASADO, 2002). Nessa teoria, ndo ha uma hierarquia rigida,
conforme Maslow propds, sendo que o individuo pode ter mais de uma necessidade ao
mesmo tempo (DIFINI, 2002). Na viséo de Vieira et al (2011), esta teoria ERC, se comparada
a teoria de Maslow, é mais compativel com o conhecimento de que variaveis como educacéo,
formacdo familiar e ambiente cultural podem alterar a importdncia que um grupo de
necessidades tem para um individuo em particular.

A teoria das necessidades desenvolvida por David McClelland baseou-se na existéncia
de trés necessidades: necessidade de realizacdo, necessidade de poder e necessidade de
afiliacdo. A primeira refere-se a busca de exceléncia para alcangar o sucesso. A segunda é
relacionada a necessidade de fazer com que os outros se comportem de maneira que nao se
comportariam naturalmente. Por fim, a Ultima, refere-se ao desejo de relacionamentos
interpessoais mais proximos (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). De acordo com David
McClelland, as pessoas ndo nascem com tais necessidades, elas sdo adquiridas socialmente
(VERGARA, 2012). Através de seus pressupostos, McClelland acreditava que a motivacgdo é
dindmica e que os trés grupos de necessidades variam em diversas intensidades, dependendo
do individuo (FALLER, 2004).

A teoria dos dois fatores foi proposta pelo psicélogo Frederick Herzberg, a partir da
investigacdo do que as pessoas desejam no trabalho (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
Gregolin, Patzlaff e Patzlaff (2011) explicam que Herzberg divide dos elementos
motivacionais em duas categorias, fatores higiénicos (extrinsecos) e fatores motivadores
(instrinsecos). Dessa maneira, Herzberg percebeu que os fatores intrinsecos, como o
progresso, gosto pelo trabalho, reconhecimento, responsabilidade, crescimento profissional e
realizacdo parecem estar relacionados a satisfacdo no trabalho, enquanto que os fatores
extrinsecos como a remuneracdo, supervisdo, condi¢des de trabalho, politica salarial e
politicas da empresa se relacionam com a insatisfacdo no ambiente de trabalho (VERGARA,
2012), sendo que o atendimento dos fatores extrinsecos evita aborrecimentos (FALLER,
2004). Sendo assim, a teoria dos dois fatores pressupde que a satisfagdo dos trabalhadores
depende dos fatores motivacionais, enquanto que a insatisfacdo no trabalho depende dos
fatores higiénicos (GREGOLIN; PATZLAFF; PATZLAFF, 2011). Convém ressaltar que a
aceitacdo da teoria proposta, ndo autoriza a desconsideracdo dos fatores higiénicos. Embora o
aumento de salarios necessariamente nao faz com as pessoas trabalhem com mais afinco,
proporciona maior satisfacdo. Caso o salario ou as condicdes de trabalho forem insatisfatorias,
as pessoas tornam-se desmotivadas (GIL, 2011).

No que diz respeito a motivacdo no servico publico, trata-se de um tema que carece de
estudos especificos, em virtude de que estas possuem particularidades ndo existentes da
mesma maneira nas organizacdes privadas (DIFINI, 2002).

Ao longo dos anos, se observam inimeros problemas no ambito pablico, sendo que ha
uma excessiva influéncia do Estado na vida das pessoas, por meio da intervencdo do mesmo
como agente econémico, como regulador e como poder coercitivo. Os problemas que mais se
destacam sdo em termos conjunturais e estruturais, como a incapacidade financeira para a
realizacdo de novos investimentos necessarios, falta de efetividade organizacional, gerencial e
estratégica da entidade estatal, em razdo, entre outros aspectos, da interferéncia politica. Esses
sdo, entre outros, alguns problemas que acabam gerando um clima organizacional de
desmotivacdo, insatisfacdo e desanimo (VIEIRA et al, 2011).

As organizagOes publicas, em sua grande maioria, possuem caréncia de recursos
humanos especializados, e auséncia de politicas e praticas que promovam a manutencédo e a
motivacdo de seu quadro de colaboradores, sendo que ha constantes cortes or¢camentarios,
bem como atrasos no recebimento de recursos para investimento (DIFINI, 2002).



Complementando as ideias dos autores acima, Faller (2004), a partir das anélises
realizadas dos fatores organizacionais que influenciam na motivacdo no trabalho dos
servidores publicos, afirma que as pesquisas nessa area apontam geralmente para a falta de
politicas publicas sérias para enfrentar o problema da falta de satisfacdo e motivacdo no
trabalho, se pautando muitas vezes em principios burocraticos da impessoalidade e do
mecanicismo. Em suas pesquisas percebeu que os fatores como a realizagdo do trabalho, o
reconhecimento, gosto pelo trabalho, estabilidade, coleguismo e relacionamento com
superiores sdo 0s que mais influenciam os servidores, contribuindo em relacdo a sua
motivacdo. Ja os fatores na organizacdo, segundo sua pesquisa, que mais se relacionam a
insatisfacdo, sdo as condi¢cdes de trabalho, processos de comunicacdo, politicas salariais,
burocracia e falta de reconhecimento.

Em relacdo especificamente as universidades federais, um dos gargalos apontados pelo
Ministério da Educacdo -MEC (BRASIL, 2012), é o baixo nimero de servidores técnico-
administrativos.

E importante destacar que os gestores universitarios devem conseguir aliar ensino,
pesquisa e extensdo a uma administracdo qualificada. Esse desenvolvimento interno depende
totalmente das pessoas na organizacdo, e estas precisam ser valorizadas, sendo que a grande
dificuldade das InstituicGes Federais de Ensino Superior (IFES) ainda sdo as questdes ligadas
a remuneracao, motivacdo, desenvolvimento e valorizacdo (SOUZA; KOBIYAMA, 2010).

Diante do exposto, a seguir este estudo abordara as diversas bases juridicas existentes
que podem influenciar na motivagdo dos STAE’s da Universidade Federal da Fronteira Sul,
campo deste estudo.

A Universidade Federal da Fronteira Sul- UFFS se submete a diversas legislacfes
federais, entre elas, a Constituicéo, a lei n°® 8.112 de 1990, Lei n° 8.666 de 1993, Decreto n°
1.590 de 1995 e Decreto n° 3.887 de 2001.

A Constituicdo Federal estabelece os principios que devem nortear a administracdo
publica. Esses principios sdo a legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia (BRASIL, 1988).

A lei n® 8112 de 11 de dezembro de 1990 foi criada para estabelecer o regime juridicos
dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacGes publicas federais
(BRASIL, 1990).

A referida lei explicita que ao entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de
provimento efetivo ficard sujeito a estadgio probatério por periodo de 24 (vinte e quatro)
meses. Esse periodo de 24 meses foi alterado para trés anos de efetivo exercicio (BRASIL,
1998), durante o qual a aptiddo e capacidade do servidor serdo objeto de avaliacdo para o
desempenho do cargo. Transcorrido esse prazo, com avaliacdo positiva, o servidor sera
considerado estavel (BRASIL, 1990).

A lei trata também (BRASIL, 1990) sobre as diversas licencas e afastamentos que
podem ser gozadas pelos servidores. Além dos afastamentos e licencas que um servidor
publico pode usufruir, a aposentadoria, auxilio-natalidade, salario-familia, licenca para
tratamento de saude, licenca a gestante, adotante e licenca-paternidade, licenca por acidente
em servico, pensdo, auxilio-funeral, auxilio-reclusdo e assisténcia a salde também sdo
beneficios do servidor publico (BRASIL, 1990).

E importante abordar a Lei n® 8.666 de 21 de junho de 1993, que institui normas para
licitagbes e contratos da Administracdo Publica e da outras providéncias (BRASIL, 1993).
Nesse sentido, as obras, servicos, inclusive de publicidade, compras, alienacGes, concessoes,
permissdes e locacGes da Administracdo Publica, quando contratadas com terceiros, seréo
necessariamente precedidas de licitacdo (BRASIL, 1993).

Quanto ao Decreto n° 1.590 de 10 de agosto de 1995, dispde dobre a jornada de
trabalho dos servidores da Administracdo Puablica Federal direta, das autarquias e das
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fundacdes publicas federais, e da outras providéncias (BRASIL, 1995). Assim, a jornada de
trabalho dos STAE’s é regida pelo Decreto n° 1.590 (BRASIL, 1995) e em ambito da UFFS
pela Portaria 270/GR/UFFS/2010 (UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL,
2010). O referido Decreto regulamenta que a jornada de trabalho dos servidores da
Administracdo Publica Federal, é de oito horas diarias e que deve ser cumprida quarenta horas
semanais de trabalho, ressalvados os casos de determinadas categorias funcionais e ambientes
de trabalho contemplados pela legislacdo, sendo que em casos de servicos que exigirem
atividades continuas de 24 horas, é facultada a adocdo do regime de turno ininterrupto de
revezamento.

Cabe abordar ainda o Decreto n° 3.887, de 16 de agosto de 2001, que dispOe sobre o
auxilio-alimentacéo destinado aos servidores da Administracdo Publica Federal e autarquica
(BRASIL, 2001). Com base nesse decreto, o auxilio-alimentacdo sera concedido a todos os
servidores civis ativos da Administracdo direta, autarquica e fundacional, desde que em
efetivo exercicio. Esse auxilio tem o objetivo de subsidiar as despesas com a refeicdo dos
servidores, sendo-lhes pago diretamente, em peclnia e em carater indenizatorio, sendo nédo
podera acumular com outros de espécie semelhante (BRASIL, 2001).

Nas Instituicdes Federais de Ensino, de acordo com Souza e Kobiyama (2010), a
politica de gestdo de pessoas é fundamentada pela Lei n® 11.091/05, que diz respeito ao Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo e pelo Decreto n° 5.825/06,
que estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo.

A lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, dispde que o Plano de Carreira dos
servidores técnico-administrativos em educacdo esta estruturado em 5 (cinco) niveis de
classificacdo (A, B, C, D e E), com 4 (quatro) niveis de capacitacdo cada (BRASIL, 2005).

A Progressao por Capacitacdo Profissional é a mudanca de nivel de capacitacdo, no
mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de certificacdo em
Programa de capacitagdo, respeitando o intersticio de 18 (dezoito) meses. J& a Progressao por
Meérito Profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento imediatamente subsequente, a
cada 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado
em programa de avaliacdo de desempenho. Salienta-se que o desenvolvimento do servidor na
carreira dar-se-4, exclusivamente, por meio desses dois tipos de progressdo (BRASIL, 2005).

Souza e Kobiyama (2010, p.3) afirmam que “apesar de apresentar alguns avangos, tal
politica ainda nao atende as necessidades das IFES”.

A UFFS, de modo a atender o decreto n° 5.825/2006 (BRASIL, 2006) e demais
legislacBes que abordam o tema, criou o Programa de Capacitacdo (PCA), que é promovido
com vigéncia trienal. O Plano de Educacdo Formal para os servidores Técnico-
Administrativos da UFFS (PLEDUCA) é um instrumento que compde o Programa de
Capacitacdo, e tem a finalidade de estabelecer diretrizes e prioridades com a capacitacdo na
linha de desenvolvimento em educacdo formal. A partir dele ha concessdo de horas as
situacbes em que o técnico-administrativo dedica parte da carga horaria semanal com as
atribuicdes regulares do cargo e parte do tempo com capacitacdo na linha de educacao formal
(UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2014).

3. METODO

Este estudo é caracterizado de natureza aplicada, pois é voltada “a aquisigdo de
conhecimentos com vistas a aplicacdo numa situagdo especifica” (GIL, 2010, p.27). A
abordagem do problema desta pesquisa é eminente qualitativa, uma vez que o investigador
mantém-se envolvido intensivamente com os participantes, ou seja,é caracterizada por buscar
compreender com profundidade determinado tema (FLICK, 2009), com apoio do método
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quantitativo apenas na tabulagdo de pesos. Nesse sentido, destaca-se ainda que em relacéo aos
objetivos, a presente investigacdo tem carater descritivo. A pesquisa ¢ descritiva, pois “busca
descrever uma realidade” (APPOLINARIO, 2012, p. 62). Trata-se, em sintese, do resultado
de um trabalho de conclusdo de curso, compartilnado agora, neste coléquio, com a
comunidade académico-cientifica em formato de artigo.

J& quanto aos procedimentos técnicos este estudo utilizou a pesquisa bibliografica,
documental, de campo e estudo de caso. Assim, o desenvolvimento deste trabalho se inicia
por meio da pesquisa bibliografica, que possui como proposito aproximagdo ou
reaproximacdo dos pesquisadores e leitores do estudo com o tema (MARCONI; LAKATOS,
2010). O estudo também se baseou na pesquisa documental, que segundo Vergara (2009), é
realizada em documentos conservados em organiza¢Ges publicas ou privadas, ou com
individuos, buscando registros, regulacdes, circulares, entre outros. Utilizou-se a pesquisa de
campo, que é aplicada quando se busca respostas a determinado problema, ou descobrir novos
fendmenos ou relagbes entre eles (VERGARA, 2009). A pesquisa pode ser classificada
igualmente como estudo de caso, que “¢ caracterizado por ser um estudo intensivo de um caso
particular ou de varios casos para avaliar e tomar decisbes ou propor uma acdo de
intervengao” (DMITRUK; GALLON, 2012, p. 187).

Como o foco do estudo foi a totalidade dos STAE’s do Campus Chapec0, esse estudo
caracteriza-se como censitario. Para Aaker, Kumar e Day (2001), em um estudo censitario,
todos os elementos que fazem parte da populacdo séo alvo da pesquisa.

Para a coleta de dados, neste trabalho optou-se pela utilizacdo da triangulacdo, por
meio de questionarios, pesquisa documental e observacdo. A triangulacdo, utilizada nesse
estudo, possui 0 objetivo de revelar a maior diversidade de dados possiveis, aumentando
desse modo a aproximacdo ao objeto, & medida que os campos sdo explorados (FLICK,
2009).

Em relagdo ao questionario, Appolinario (2012) o define como um instrumento de
coleta de dados com perguntas ordenadas, que s@o respondidas pelo pesquisado sem a
presenca do pesquisador.

Nesta pesquisa foram utilizados dois questionarios. O primeiro, com perguntas
abertas, possuiu 0 proposito de contemplar o primeiro objetivo especifico, que é o de
identificar os fatores motivacionais. Ja o0 questionario utilizado em seguida, de natureza
guantitativa e complementar, teve a intencdo de verificar, dentre os fatores motivacionais
identificados, os que exercem maior influéncia, e identificar os fatores desmotivadores. Para
gue o mesmo atendesse seu propoésito, foi elaborado e aplicado apo6s a analise do primeiro
questionario, tomando como base os resultados do primeiro questionario na elaboracdo do
segundo.

Referente ao quesito importancia, o referido questionario permitiu a atribuicdo de
importancia de 1 a 5 (1-sem importancia, 2-alguma importancia, 3-importante, 4-muito
importante e 5-extremamente importante) e quanto a motivagdo, também foi utilizado pesos
de 1 a 5 (1-muito desmotivado, 2-desmotivado, 3-indiferente/neutro, 4-motivado e 5-muito
motivado). Apo6s tabulados os dados obtidos, calculou-se o grau de importancia e o grau de
motivacdo, com a utilizacdo do programa Microsoft Excel. Os célculos do grau de
importancia e grau de motivagdo foram realizados com média ponderada, considerando os
pesos propostos de 1 a 5 e as frequéncias das respostas.

Quanto a observacdo, se constitui em perceber atividades e os interrelacionamentos
dos individuos no ambiente estudado (ANGROSINO, 2009). A observacdo ndo estruturada é
conhecida como espontanea, informal e ocasional, embora com um propdsito (VERGARA,
2009). A observacdo participante consiste na participacdo real do pesquisador ao grupo, se
incorporando e participando das atividades do mesmo (MARCONI; LAKATQOS, 2010).Nesse
estudo utilizou-se da observagdo ndo estruturada, e quanto a participacdo do observador
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participante, ja que os autores do estudo sdo servidores na instituicdo estudada, e um dos
autores atua diretamente no ambiente de pesquisa.

Para a analise dos dados, o presente estudo se utilizou da analise de conteudo, o
desmembramento do texto em categorias, alternativa considerada adequada para a busca de
entendimento de valores e crengas, através de dados qualitativos (FOSSA; SILVA, 2013).

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS) é uma instituicdo de ensino superior
publica, criada pela Lei N° 12.029, de 15 de setembro de 2009, com sede no municipio de
Chapeco, estado de Santa Catarina (UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL,
2012). Abordando o Campus Chapecd, em relagdo ao seu quadro de servidores técnico-
administrativos em educacdo, considerando o més de abril de 2016, 0 mesmo conta com um
total de 78 STAE’s, incluidos nesse nimero os servidores em gozo de afastamento ou licenga
(UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2016).

A partir da realizacdo da analise de conteido das respostas do primeiro questionério,
voltado a identificacdo dos fatores que motivam ou deveriam motivar os STAE's da UFFS
campus Chapeco, apresenta-se no quadro que segue, os fatores motivacionais, seu respectivo
conceito definido com base nas respostas obtidas, a frequéncia e percentual com que foram
citados. E importante destacar que, se somados todos os percentuais dos fatores motivacionais
identificados, os mesmos superam 100%, o que ocorre em virtude de o instrumento de coleta
de dados permitir ao mesmo sujeito de pesquisa mencionar mais de um fator motivacional.

Quadro 1- Identificacdo dos fatores motivacionais dos STAE’s do Campus Chapeco
Fator Conceito Frequéncia %

Estabilidade = Seguranca no emprego publico, ap6s 36 meses de efetivo exercicio 24 54%
(BRASIL, 1998).

Remuneragdo = Vencimento bésico percebido, acrescido de incentivos previstos em = 22 50%
lei (BRASIL, 1990).

Valorizagéo Participacdo efetiva nas tomadas de decisbes, bem como o 20 45%

profissional reconhecimento de que o trabalho realizado é diferenciado e valioso.

Preco Montante cobrado pela refeicdo oferecida no Restaurante 17 39%

praticado no | Universitério, considerando que o preco praticado para o STAE é

Restaurante diferente do preco praticado para os alunos.

Universitario

Relacioname = Bom relacionamento entre os colegas de trabalho. 15 34%

nto

interpessoal

Jornada de Periodo em que o servidor Técnico- Administrativo em Educacdo @14 32%

trabalho fica a disposi¢do da Organizag&o.

Espacos de Locais para convivéncia e lazer, onde o servidor possa realizar 13 29%

alimentacdo,  refeicOes e descansar nos periodos de intervalo.

descanso e

lazer

Gosto pelo Satisfag¢@o no trabalho gerada pelo “gostar do que faz”. 13 29%

trabalho

Crescimento  Possibilidade de crescer profissionalmente em virtude da tendéncia 11 25%

profissional de expansdo da UFFS nos proximos anos.

Fluxos de Procedimentos necessarios para dar inicio/prosseguimento as 8 18%

trabalho atividades na instituicéo.

Capacitagdo = Cursos e eventos que possuem o objetivo de preparar o STAE a lidar 7 16%
com as diversas situacdes derivadas das funcdes que exerce.

Fazer parte Auxiliar no desenvolvimento de uma universidade que é nova e que 7 16%

da histéria da
UFFS

possui objetivos voltados ao desenvolvimento regional.



Beneficios Vantagens legais oferecidas na esfera publica, inexistentes ou 7 16%
ofertadas em menor grau na iniciativa privada.

Proximidade = Satisfacdo em residir proximo a familia e amigos. 7 16%
com a familia

Estudar na Oportunidade de, a0 mesmo tempo, ser estudante e STAE da UFFS. 6 14%
UFFS

Politica Pardmetros que fixam as condigdes e procedimentos sobre a maneira 6 14%
salarial da de agir com relagdo & administragdo da remuneracdo. Na presente

carreira pesquisa, denota o ndo repasse dos indices inflacionarios aos

ocupantes da carreira de STAE’s.

Fonte: dados primarios (2016).

A partir das respostas do primeiro questionario, com vistas a atender a identificacéo de
fatores motivacionais com maior assertividade aplicou-se um questionario que quantificou de
0 grau de importancia. Os resultados constam no grafico 1 (vide préxima pégina), que
demonstra o ranqueamento do grau de importancia do maior para 0 menor. Como se pode
perceber pela analise do grafico, todos os fatores motivacionais identificados, independente se
presentes ou ausentes, apresentaram-se com grau de importancia superior a 3, 0 que indica
que foram classificados como importantes, muito importantes ou extremamente importantes
pelos sujeitos de pesquisa, validando dessa maneira os dados obtidos pelo primeiro
questionario, em que os respondentes descreveram quais fatores motivam e quais deveriam
motivar o0 STAE do Campus Chapeco.

Nota-se, a partir da analise do grafico 01, que os cinco fatores que possuem maior grau
de importancia, exercendo assim maior influéncia aos servidores, em ordem de decrescente,
sdo: politica salarial da carreira, valorizacdo profissional, remuneragdo, capacitacdo e
estabilidade.

No que diz respeito a politica salarial da carreira, fator considerado de maior
importancia pelos servidores na presente pesquisa, denota o ndo repasse do indice
inflacionario aos ocupantes da carreira dos STAE’s. E nessa linha de raciocinio que um dos
respondentes considera necessaria uma “devida corregdo salarial de acordo com a inflagdo
sem a necessidade de realizar greve”. Observa-se que a questdo da reposicao salarial sempre é
pauta das reivindicacBes. Com a greve de 2012 o governo promoveu um reajuste anual da
remuneracao, porém esse reajuste contemplava somente o periodo de 2013 a 2015, questdo
que foi o ponto central na influéncia da ocorréncia de uma nova greve no ano de 2015. Nesse
sentido, € de suma importancia que seja garantido reajuste salarial, para garantir a0 menos
perdas inflacionarias, de modo a propiciar a manutencdo do poder aquisitivo dos servidores
STAE’s.

Gréfico 1- Grau de importancia dos fatores motivacionais
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Politica Salarial da Carreira  s————— 4 5/
Valorizacdo profissional —messs—— 4, 46
Remunera(;ﬁo s —— 4 46
Capacitagao e —— ] A4
Estabilidade s 4 35
Relacionamento Interpessoal m———— 4, 35
Beneficios s 4 33

Espacos de alimentacdo, descanso € lazer —m——————————— /70
Gosto pelo trabalhg  m————————— 479

Crescimento profissional —me————— 4 27
Proximidade com a familia = 4 13
Jornada de trabalho s 4. 00

Preco praticado no Restaurante Universitario s 3,04
Fluxos de trabalho = 3 83
Estudar na UFFS meesssssssssssssssssssssssssssssss 3 54

Fazer parte da historia da UFFS ~messm— 3 44

Fonte: dados primarios (2016).

Seguindo a ordem de importéncia dos fatores, o fator valorizagéo profissional, que diz
respeito a participacdo efetiva nas tomadas de decisdes, bem como o reconhecimento de que o
trabalho realizado é diferenciado e valioso. De acordo com um dos respondentes, é necessario
gue haja mais respeito ao STAE, mais reconhecimento do comprometimento dos servidores e
também isonomia no tratamento dos servidores, sejam eles técnicos ou docentes. Nesse
sentido, cabe abordar que a falta de reconhecimento da importancia do trabalho de um
determinado setor constitui um fator causador de insatisfacdo, aumentando a ocorréncia de
desmotivacdo (FALLER, 2004).

Em relacdo a remuneracdo, tem se demonstrado como um fator atrativo para o
ingresso, e também para a permanéncia do servidor na UFFS. De acordo com um dos
respondentes que prestou concurso para a UFFS exatamente por buscar um salario mais
digno, a remuneragdo se constitui em um fator que o motiva a permanecer no Campus
Chapecd. Também outro respondente disse que se sentiu atraido pela “remuneragdo provinda
do cargo”. Cabe salientar que, como ja visto na fundamentacdo teérica, a questao salarial é
abordada desde a teoria de Maslow, enquadrando-se na primeira necessidade (fisioldgica),
que refere-se, além das condicGes de trabalho, ao salario percebido (ROBBINS, JUDGE;
SOBRAL, 2010). E quanto a isso, é importante destacar que ha o reconhecimento pela
categoria que a remuneracdo percebida, na maioria das vezes, é superior a da iniciativa
privada.

A capacitacdo também aparece na presente pesquisa como um dos fatores de maior
importancia para os STAE’s. Afinal, sem o continuo desenvolvimento de seus recursos
humanos, as organizagcfes acabam se tornando obsoletas (SOBRAL; PECI, 2008). Percebe-se
que os STAE’s sentem a necessidade de oferecimento de mais cursos presenciais pela
instituicdo ou até mesmo a oportunidade de participacdo em eventos, como abordado por um
dos respondentes, afirmando que deve haver “maior liberagdo e recursos para capacitagdo e
participacdo em eventos da area dos técnicos”. O que se observa no Campus Chapeco, é que
os servidores, de modo a obterem a progressdo por capacitacdo, questdo ja abordada no
referencial tedrico, utilizam-se na maioria das vezes somente de cursos a distancia.

Em relagdo ao fator motivacional estabilidade, aparece como o quinto fator mais
influente para os servidores do Campus, conforme grafico 1 (grau de importancia dos fatores
motivacionais). Para um dos respondentes, ao descrever os motivos que o0 levaram a prestar
concurso para a instituicdo, cita “o objetivo era conseguir obter uma carreira mais sélida, com
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estabilidade”. A estabilidade, como ja abordado anteriormente, ja era preconizada na Escola
da Administracdo Classica, por Fayol, pois esta dentre seus principios (MAXIMIANO, 2009).
Maslow, responsavel pela teoria da hierarquia das necessidades, também ja previa a
necessidade de seguranca no trabalho (SOBRAL; PECI, 2008). Assim, nota-se que a
estabilidade, além de constituir um atrativo para ingresso, também tem interferéncia, na
permanéncia do STAE na instituicéo.

Por outro lado, foi possivel também identificar quais fatores, dentre todos os
elencados, desmotivam o servidor Técnico-Administrativo em Educagdo no ambito do
Campus Chapec6. Assim, os fatores que apresentaram menor grau de motivacdo foram
consideradosos causadores de desmotivacdo aos servidores. Dessa maneira, observou-se que
0s itens preco praticado Restaurante Universitario, espacos de alimentacao, descanso e lazer,
politica salarial da carreira, capacitacdo, jornada de trabalho, fluxos de trabalho, valorizac&o
profissional e crescimento profissional sdo considerados pelos STAE’s como fatores
desmotivadores.

De modo a perceber com maior efetividade os fatores desmotivadores que devam
obter prioridade de acdo, é necessario verificar o gap existente entre o grau de importancia e o
grau de motivacao de cada fator. Isso é relevante, para que ndo seja dada énfase a algum fator
que tenha se demonstrado desmotivador, e que ao mesmo tempo ndo possua grande
importancia aos STAE’s. Dessa maneira, apresenta-se o grafico que segue (grafico 2), com os
gaps existentes, sendo que os fatores com gaps maiores demandam prioridade de acéo.

Pela analise do grafico a seguir, levando em consideracdo somente os fatores
desmotivadores, percebe-se que o fator espacos de alimentacdo, descanso e lazer é o que
apresenta um maior gap, seguido pela politica salarial na carreira, pre¢o praticado no RU,
capacitacdo, valorizacdo profissional, crescimento profissional, jornada de trabalho e fluxos
de trabalho. A seguir os trés fatores que apresentaram maior gap serdo detalhados para
facilitar o entendimento.

Em relagdo aos espacos de alimentacdo, descanso e lazer, item com um grau de
importancia significativo, apresenta-se como um fator causador de desmotivacdo e com o
maior gap entre o grau de importancia e o grau de motivagdo. “Um ambiente de convivéncia
para os servidores”, descreve como uma necessidade um dos respondentes. Para outro
respondente, ¢ preciso “area de convivéncia para servidor, onde possa realizar refei¢des e
descansar no intervalo”. Outro respondente, ainda, cita a importancia de um “local para
descanso nos periodos de intervalo”. Essa questdo também foi abordada no oficio 19/2015 do
SINDTAE, onde é requerida a criacdo de uma sala de convivéncia dos servidores e um local
adequado para refei¢des, equipada com utensilios necessarios como micro-ondas, mesa, entre
outros equipamentos indispensaveis (SINDTAE, 2015). E importante lembrar que a
Universidade Federal da Fronteira Sul- UFFS, por ser uma instituicdo nova, tem sua
infraestrutura fisica em processo de consolidacdo, e pode se apresentar, em alguns aspectos,
inadequada aos servidores, que atualmente ndo possuem um local especifico onde possam
realizar suas refeicGes, ou descansar nos horarios de intervalo, o que estd gerando
insatisfagdo. Porém, de acordo com os dados fornecidos pela UFFS, 58% dos STAE’s estdo
h& pelo menos 2 anos na instituicdo, o que reforca a importancia da organizacdo desses
espacos requeridos (UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2016).
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Gréfico 2 - Gap entre o grau de importancia e o grau de motivacdo dos fatores

Espacos de alimentacdo, descanso e lazer EETEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESS————— 2 35
Politica Salarial da Carreira HEEEEEEEEEEE—— 2,10
Preco praticado no Restaurante Universitario s 2 04
Capacitagio I | 87
Valorizacdo profissional mEEEEES———— 1,63
Crescimento profissional TS 1,42
Remuneracdo mEEESS——— 1,40
Jornada de trabalho eeesssssssss———— 1 40
Beneficios maaaessssssssss—— 115
Fluxos de trabalho m———— 1,00
Gosto pelo trabalho  E——— 0,67
Proximidade com a familia m———— 0,63
Relacionamento Interpessoal s 0,56
Estabilidade e 0,42
Estudar na UFFS s 0,37
Fazer parte da historia da UFFS == 0,13

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5
Fonte: dados primarios (2016).

A politica salarial da carreira apareceu também como uma fonte de insatisfacdo, o que
parece ser reflexo do nao repasse dos indices inflacionarios aos servidores. “Precisamos de
reposicdo salarial de acordo com a inflagdo”, destaca um dos respondentes, ao citar o que
deve ser melhorado para aumentar sua motivacdo. Para outro respondente, é de suma
importancia a “recuperagdo das perdas salariais”. Respaldando-se na fundamentacéo tedrica,
Herzberg, com relacdo a politica salarial, acredita que quando esse fator é atendido
satisfatoriamente, satisfaz os anseios do individuo de evitar aborrecimentos (FALLER, 2004).
Contudo, na presente pesquisa, percebe-se que a questdo da politica salarial na carreira tem
sido um fator de desmotivacdo da carreira dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacao, e deve ser pensada e revista no ambito do governo federal, que tem o efetivo poder
de promover alteracfes nesse sentido. Na préatica, trata-se de uma carreira ocupada,
geralmente, por profissionais de escolaridade superior a minima exigida, e que sdo
condicionados aos limites tipicos dos planos de carreira de servidores publicos.

Quanto ao preco praticado no Restaurante Universitario, mesmo ndo estando entre 0s
dez fatores de maior importancia, apareceu como o fator desmotivador ao STAE do Campus
Chapeco. Na opinido de um dos respondentes, ¢ necessario “almogo a prego popular”, ao citar
0S motivos que devem ser ajustados para aumentar a motivacdo. Nessa mesma linha de
raciocinio, descreve outro respondente “prego justo de refeigdo no RU”.“Precisa ser adotada a
percepcdo das necessidades basicas do servidor que precisa trabalhar durante 8 horas do dia e
nédo encontra no Campus como alimentar-se num valor adequado”, ressalta outro respondente.
Percebe-se também, que alguns STAE’s defendem que o valor cobrado pela refeicdo no RU
seja igual, para alunos e servidores, questdo abordada nas respostas. Cabe salientar que, como
ja verificado, de acordo com a Teoria de Maslow, necessidades relativas a alimentacao,
encontram-se no grupo das necessidades fisioldgicas, e sdo aquelas que o individuo tende a
satisfazer primordialmente (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Foram realizadas mobilizagGes pela categoria, denominadas “marmiTAE’s”, em que
0s servidores se organizaram e promoveram almocgos coletivos com marmitas, chamando a
atencdo da comunidade sobre o exagerado preco do prato oferecido pela instituicdo. De
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acordo com o informativo 01 de 2016 do SINDTAE, o preco de R$ 13,40 supera o de
estabelecimentos privados, além do mais, é dificil o deslocamento para outros locais para se
alimentar pela distancia em que se situa o Campus (SINDTAE, 2016). Ap0s essas
mobilizacBes, observou-se que a empresa responsavel pelo oferecimento da alimentacdo no
RU promoveu um “contrato informal” com os servidores do Campus, e passou a praticar o
preco que era praticado anteriormente, ou seja, R$ 8,50. Mesmo assim, os servidores
continuam desmotivados com o valor, o que pode ser reflexo do estimulo proporcionado no
periodo de mudanca no valor, 0 que motivou os animos dos respondentes. Observa-se que
uma parcela significativa de STAE’s ndo utiliza o Restaurante Universitario, aderindo as
opcoes de trazer alimento de casa ou deslocar-sea outros estabelecimentos em bairros mais
préximos para se alimentar. Ainda neste aspecto do preco praticado no RU, destaque-se o
cuidado necesséario, do ponto de vista da legalidade, de ndo oferecer duplo subsidio aos
servidores, uma vez que ja existe o auxilio-alimentacéo, que é concedido em pecunia e em
carater indenizatério, pago na propor¢do dos dias trabalhados. Um subsidio adicional,
conforme abordado no referencial teérico, para minimizar o preco, caracteriza duplo subsidio,
que é vedado pela legislacéo.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Diante do exposto ao longo do trabalho pode-se concluir que o estudo da motivacéo
nas organizacdes € de suma importancia, ja que a identificacdo dos fatores capazes de
influenciar a percepcdo motivacional permite a ado¢do de estratégias mais assertivas por parte
das organizacdes, uma vez que pessoas motivadas, na maioria das vezes, demonstram-se mais
comprometidas e envolvidas com os objetivos da organizagao.

Percebeu-se no decorrer do estudo o quanto a legislacdo impacta nas organizacdes
publicas. Muitas vezes, esses aspectos legais, baseados em critérios burocraticos, impedem
uma gestdo mais apropriada pela area de Gestdo de Pessoas dessas organizagdes, que ndo
podem fugir de critérios ja pré-estabelecidos nas bases juridicas. Assim, a exemplo do fator
remuneragdo, ndo considera as competéncias e habilidades dos servidores, baseando-se
somente no cargo ocupando, seguindo rigidamente o estabelecido legalmente.

Como pode ser observado no referencial tedrico, a motivagdo é intrinseca aos
individuos, e por isso seria impossivel motivar as pessoas. No entanto, os fatores externos ndo
devem ser esquecidos, pois também possuem influéncia na percep¢do motivacional, o que
também pode ser verificado nesse estudo, especialmente em relacdo aos fatores espacos de
alimentacdo, descanso e lazer, politica salarial da carreira e preco praticado no Restaurante
Universitario, fatores extrinsecos ao individuo, mas que afetam significativamente a
satisfacdo e motivacéo dos sujeitos da pesquisa.

Nota-se que é relevante a adocdo de uma postura flexivel da Equipe Diretiva da UFFS
e do Campus Chapeco, buscando atender, na medida do possivel, as necessidades e objetivos
individuais, de modo a dar atencdo a todas as variaveis e fatores motivacionais, intrinsecos e
extrinsecos, capazes de afetar o comportamento dos individuos que compdem a universidade,
sem esquecer das particularidades de cada um, buscando estimular a satisfacdo e motivagéo
das pessoas. Por fim, sugere-se que novos estudos na area sejam realizados no ambito dos
demais campi da instituicdo, contemplando também os servidores docentes, a fim de
possibilitar o conhecimento dos fatores motivacionais que influenciam o todo, especialmente
pelo fato deste tema ter se mostrado fundamental para uma gestdo mais eficaz das equipes.
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