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RESUMO

Motivar pessoas em seu ambiente de trabalho ¢ sempre um desafio para os gestores. Quando
se trata de administradores publicos, que fazem a gestdo das organiza¢des publicas em nosso
pais, este desafio se torna ainda mais complexo. Por essa razdo, essa pesquisa buscou avaliar a
motivacdo dos servidores da Universidade Federal de Santa Catarina, com base nos trés
pilares da Teoria da Expectativa de Victor Vroom: Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa.
A fim de permitir uma analise mais especifica, a pesquisa teve foco em avaliar as impressoes
dos servidores a respeito de um dos sistemas de recompensa oferecidos pela Instituicdo, o
Incentivo a Qualificagdo. Através de entrevistas, estes servidores puderam expressar suas
impressdes de todo o processo, o que permitiu correlacionar suas respostas com os pilares da
teoria. Ao término deste estudo, foram oferecidas sugestdes para que os valores atribuidos
pudessem ser melhorados, trazendo impacto positivo para a motivagao dos servidores.

Palavras-chave: Teoria da expectativa; Motivacao; Servidores Publicos.
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1. INTRODUCAO

1.1. CONTEXTUALIZACAO

Para iniciar, qual a necessidade de entendermos sobre motivagcdo no que se refere as
pessoas em seu ambiente profissional? E a motivagdo a responsavel pela intensidade, dirego
e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de determinadas metas. E importante
lembrarmos que todo comportamento humano é gerado por algo que o motiva. Como o

proprio termo sugere, motivagao significa motivo para a acao.

Segundo Paul Spector (2002), motivagdo ¢ um estado interior que conduz uma
pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos. Motivacdo envolve diregao,

intensidade e persisténcia de um comportamento.

Uma das teorias de motivacdo mais conhecidas ¢ a Teoria da Hierarquia das
necessidades, de Abraham Maslow. Segundo Maslow, dentro de cada ser humano existe uma
hierarquia de cinco necessidades, ¢ a medida que cada necessidade ¢ atendida, a proxima
aparece. A teoria sugere que, embora nenhuma necessidade humana seja satisfeita em sua

totalidade, uma necessidade satisfeita extingue a motivacao.

Entre os autores classicos que apresentaram sua teoria sobre motivacdo, surge
McGregor, doutor em Psicologia Social. Sua teoria, denominada de Teoria X e Teoria Y,
propde duas visdes do ser humano: uma negativa, chamada de Teoria X, e outra positiva,

chamada de Teoria Y.

Na Teoria X se supde que os trabalhadores preferem ser dirigidos, ndo tem interesse
em assumir responsabilidades e tem como motivagdo somente o dinheiro ¢ a ameaga de

punicao.

J& na teoria Y supdem-se que os trabalhadores ndo sdo preguicosos e irresponsaveis
por natureza, podem autodirigir-se e serem criativos no trabalho, se forem adequadamente
motivados, t€ém motivagao basica e padroes de comportamento adequados e capacidades para

assumir responsabilidades.
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Segundo a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, o comportamento
humano no trabalho ¢ orientado por dois grupos de fatores: Fatores Higi€nicos (extrinsecos):
sdo aqueles definidos pelo contexto que envolve o empregado e que fogem ao seu controle; e
Fatores Motivacionais (intrinsecos): referem-se ao cargo e a natureza da tarefa desempenhada,
sendo, portanto, controlaveis pelo individuo, e devem levar ao reconhecimento e a valorizagao
profissional, culminando com a autorrealizacao. Esses fatores (profundos e estaveis), quando

6timos, levam a satisfacdo, mas quando precarios, a bloqueiam.

A existéncia de diferengas motivacionais no setor publico e privado sugere a adog¢ao
de praticas de gestdo de pessoas e de gestdo do desempenho distintas. Segundo Frank e Lewis
(2004), enquanto haveria nas empresas privadas melhores condi¢des para se obter maior
produtividade a partir da oferta de fatores motivacionais externos, no emprego publico o
trabalho seria intrinsecamente mais satisfatorio e recompensador, caracterizando assim um
ambiente organizacional cujo desempenho seria menos sensivel a fatores motivacionais
financeiro. Dessa forma, o governo teria certa vantagem na capacidade de motivar sua forca
de trabalho (PERRY; WISE, 1990). Mann (2006) sugere que os gestores de instituicdes
publicas devem aproveitar esse interesse em servir a sociedade como forga motivadora dos

funcionarios publicos.

Segundo Rodrigues, Reis Neto e Gongalves Filho (2014) algumas caracteristicas
peculiares das instituigdes do setor publico influenciam a motivagdo e o comportamento dos

funcionarios de forma distinta dos padrdes observados nas empresas privadas.

Crewson (1997) reforca que, além de motivacdes, os funcionarios publicos tém
expectativas diferentes em comparacdo aos empregados de empresas privadas. Ele ressalta
que o estudo do comportamento humano nas organizagdes deve contemplar a investigacao das
relacdes entre 0s contextos organizacionais, sistemas de recompensa, motivacdo dos

funcionarios e padroes de resultados.

De acordo com artigo publicado no XXXVIII Encontro da ANPAD com o Titulo
Motivagao no Servico Publico: Efeitos Sobre a Retencdo e Satisfacdo Profissional, dos
Gestores Governamentais, de autoria de Fabio Alvim Klein e Andre Ofenhejm Mascarenhas
(ANO), estudos sobre motivacdo no setor publico apontam que fatores motivacionais
intrinsecos, como a relevancia e natureza do trabalho, seriam mais importantes para a

motivagao dos servidores do que fatores motivacionais extrinsecos, como remuneragoes,
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salarios e beneficios. Assim, fatores motivacionais intrinsecos teriam papel relevante sobre o

resultado de varidveis organizacionais.

A nobreza da missdo do servigo publico ¢ percebida, por muitos autores, como o
mais potente fator de motivagdo dos funciondrios para o trabalho. Para Mann (2006), o
motivo para servir o bem publico ¢ prevalecente na forca de trabalho das institui¢des publicas
e essa diferenga deve ser aproveitada como for¢a motivadora pelos gestores. Chanlat (2002, p.
7) reforga esse entendimento ao afirmar que "o orgulho de pertencer a uma categoria que se
define pelo servico dos outros ¢ um poderoso fator de motivagdo, quando realmente assim
vivido". O autor acredita que a reflexdo sobre a motivacdo para o trabalho no setor publico
passa, obrigatoriamente, pela importancia e pelo papel que representa a ética do bem comum,

inerente ao tipo de trabalho desenvolvido.

Dentre tantas teorias acerca da motivagdo, uma das principais teorias que relacionam
as recompensas com a motivacao para o trabalho ¢ a Teoria da Expectativa (ou Expectancia),
elaborada por Victor Vroom (1964). Ela explica que a motivagdo de uma pessoa depende do
produto entre valéncia, a expectativa, a instrumentalidade, e por apresentar os pressupostos
que se enquadram no contexto do estudo de caso aplicado, sera utilizada como base para
avaliar o sistema de recompensas denominado de Incentivo a Qualificacio (INQ)
disponibilizado pela Universidade Federal de Santa Catarina para seus servidores Técnicos

Administrativos em Educa¢do (TAEs), e sua influéncia na motivagdo dos servidores.

1.2. TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

Esta pesquisa estara voltada para a area tematica de Gestao Publica, aprofundando-se

na vertente de Gestio de Pessoas.

A pesquisa sera aplicada com os servidores Técnicos Administrativos em Educagao
(TAEs) que exercem suas atividades na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).
Fundada em 18 de dezembro de 1960, com o objetivo de promover o ensino, a pesquisa € a
extensao, a UFSC possui sede em Floriandpolis, capital do estado de Santa Catarina, e conta
com aproximadamente 3.200 TAESs, espalhados pelos cinco campi — Ararangua, Blumenau,

Curitibanos, Floriandpolis e Joinville.
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A pergunta que essa pesquisa busca responder ¢: Como a Teoria da Expectativa pode
ser utilizada como ferramenta para a avaliagdo do aspecto motivacional dos servidores

publicos da Universidade Federal de Santa Catarina?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo Geral

Analisar como a Teoria da Expectativa pode ser utilizada como ferramenta para a
avaliagdo do aspecto motivacional dos servidores publicos da Universidade Federal de Santa

Catarina.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Elencar os elementos chave sobre a Teoria da Expectativa que norteardo a sua

identificagdo com os servidores da UFSC;
b) Identificar os elementos atuais do sistema de recompensas da UFSC;

c) Avaliar se o sistema atual de recompensas preenche os aspectos pertencentes a

teoria;

d) Sugerir a¢des de aperfeigoamento para alinhar o sistema de recompensas ao que

prevé a teoria.

1.4. JUSTIFICATIVA

A pesquisa encontra sua importancia na necessidade de compreender as diferengas
sobre os aspectos motivacionais nos diferentes contextos organizacionais em que O
colaborador esta inserido. Nesse aspecto, ¢ fundamental que se compreendam quais sdo as

particularidades presentes na administragao publica.
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As diferencas motivacionais encontradas no setor publico e privado sugerem a
adocdo de praticas de gestdo de pessoas, e de gestdo do desempenho distintas. Enquanto
haveria nas empresas privadas melhores condi¢des para se obter maior produtividade a partir
da oferta de fatores motivacionais externos, no emprego publico o trabalho seria
intrinsecamente mais satisfatério e recompensador, caracterizando assim um ambiente
organizacional cujo desempenho seria menos sensivel a fatores motivacionais financeiros

(FRANK; LEWIS, 2004)

E oportuno observar este estudo como forma de auxiliar na percepgio dos fatores
individuais que levam a rotatividade dos servidores publicos. Conforme os resultados obtidos
em dissertacdo submetida em 2017 ao Programa de Po6s-Graduagdo em Administracao
Universitaria da Universidade Federal de Santa Catarina, que consistia em compreender os
fatores que levaram a rotatividade dos servidores Técnico-Administrativos em Educagdo na
Universidade Federal de Santa Catarina que se desligaram da Institui¢do no periodo de 2008
até 2016, os fatores individuais mais apontados com maior nivel de contribuicdo para os
desligamentos da Institui¢do foram a qualidade de vida (65%), a expectativa quanto ao

trabalho/cargo (58%), o sentimento de realizacdo (56%) e a satisfa¢do no trabalho (56%).

Por fim, quanto a viabilidade, os temas Motivacdo e Gestdo de Pessoas na
Administragdo Publica contam com ampla base literaria para consulta, como livros, artigos e
teses, 0 que permitird uma andlise sobre diferentes pontos de vista, proporcionando uma boa
fundamentagdo tedrica. No que se refere aos dados organizacionais, nao se trata de dados
sigilosos, nem de um grupo especifico de servidores, portanto ndo deverd haver obstaculos

para acesso as informagdes necessarias.

1.5. ESTRUTURA DO TRABALHO

A primeira secao do trabalho traz a contextualizagdo, o tema e problema de pesquisa,

com os objetivos, a justificativa e a estrutura do trabalho.

Na sequéncia, a segunda secao contém a revisdo da literatura, trazendo os dois
pilares teoricos definidos: a Teoria da Expectativa e Relacdo entre Sistemas de Recompensas

no Servigo Publico e na Iniciativa Privada.
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A terceira se¢do traz a metodologia da pesquisa, com sua natureza, caracterizagao,
delinecamento e delimitacdao, bem como as técnicas e¢ instrumentos de coleta e analise dos

dados.

Na quarta se¢do estdo disponiveis os resultados e discussdes da pesquisa, a descri¢ao
dos sistemas de recompensa ofertados pela instituicdo, as entrevistas realizadas e a andlise

conjunta das entrevistas.
A quinta secdo traz as reflexdes sobre os resultados.

Por fim, sdo apresentadas as referéncias bibliograficas que alicercam a pesquisa.
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2. REVISAO DE LITERATURA

Esta pesquisa terd como seus Pilares Tedricos: Teoria da Expectativa e Relacao entre
Sistemas de Recompensas no Servico Publico e na Iniciativa Privada. Estes pilares irdo
auxiliar a elaborar um levantamento bibliografico de obras que irdo contribuir posteriormente

com o desenvolvimento da pesquisa.

2.1. TEORIA DA EXPECTATIVA (OU EXPECTANCIA)

Uma das principais teorias que relacionam as recompensas com a motivagdo ¢ a
Teoria da Expectativa, elaborada pelo professor e Ph.D. em Psicologia Victor H. Vroom na
década de 60. Para Vroom, a questdo da satisfacdo no trabalho deve ser encarada como
resultante de relagdes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados esperados.
Ainda segundo este autor, a motivacdo ¢ um processo que governa escolhas de diferentes

possibilidades de comportamento do individuo.

Sua teoria apresenta um modelo motivacional complexo, aceito e explorado em nivel

internacional, sendo baseada em trés dimensodes: Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa.

A Valéncia pode ser definida como a for¢a de preferéncia de uma pessoa por um
resultado. O autor Alves Filho (2012), em seus estudos, traz o conceito de valéncia como: “E
a orientag¢ao dos trabalhadores acerca dos resultados que se definem em termos de atracao ou
de satisfagdo antecipada. Assim, os empregados na sua vivéncia com o trabalho vao
atribuindo valéncia para cada resultado esperado, estimulando, dessa forma a satisfag¢do
antecipada, podendo essa valéncia, em sua afericdo, ser positiva ou negativa.” (ALVES
FILHO, 2012, p. 102). Assim, ¢ possivel afirmar que o trabalhador atribui uma valéncia ao

resultado esperado.

O autor afirma ainda que Vroom (1962) usa o termo valéncia como uma orientagao
afetiva em direcdo a resultados especificos. Sendo assim, o resultado terd uma valéncia

positiva quando a pessoa preferir alcanga-lo, terd uma valéncia zero quando a pessoa for
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indiferente quanto a atingir ou nao o resultado, e terda uma valéncia negativa quando a

preferéncia for por ndo o atingir.

E importante distinguir entre a valéncia de um resultado para uma pessoa e o valor
desse mesmo resultado para essa pessoa. De acordo com Vroom (1962) um individuo pode
desejar muito um objetivo (atribuir grande valéncia) e obter pouca satisfacdo ao conquisté-lo

(atribuir pouco valor). A situacdo contraria também ¢ valida (o individuo se esforca para

evitar uma situagdo, e ao atingi-la, obter grande satisfacao).

A valéncia € unica para cada individuo, pois esta condicionada as suas experiéncias.
Esse valor pode ainda variar durante um periodo, pois, quando necessidades antigas sdo

satisfeitas, novas emergirao.

A Instrumentalidade pode ser definida como a estimativa de que aquele desempenho
serd um meio para se chegar a uma recompensa desejada. Segundo Alves Filho (2012) € o
grau de relagdo percebido entre a execucao de tarefas e a obten¢do de resultados existindo na

mente dos trabalhadores.

Segundo Chiavenato (2012) a instrumentalidade se trata da relacdao causal entre a
produtividade (resultado intermediério) e o resultado final. A produtividade ndo tem valéncia
em si, mas adquire valéncia enquanto estiver relacionada com o desejo da pessoa de atingir

determinados resultados finais.

A instrumentalidade apresenta valores que podem ser de +1 a -1. Se a pessoa
perceber que nao existe relacdo alguma entre o resultado intermediario (produtividade, no
caso) e o alcance dos objetivos finais, a instrumentalidade sera igual a zero, ou seja, de nada

adiantara a produtividade para alcancar dinheiro, promoc¢ao, apoio do gestor etc.

A Expectativa ¢ a relagdo percebida entre o esfor¢o e o rendimento. De acordo com
Alves Filho (2012) ¢ a avaliagdo da ocorréncia do resultado esperado. Do mesmo modo que
ocorre com a valéncia e instrumentalidade, ¢ o sujeito que gera expectativa acerca de seu
trabalho. Assim, depois de refletir sobre a relagdo entre esforco e rendimento, o sujeito atribui

expectativas.

Chiavenato (2012) define a expectativa como a soma das instrumentalidades e
valéncias sobre todos os resultados finais, sendo essa uma percepgdo subjetiva e pessoal de

acao-resultado. Os valores de expectativa podem variar de 0 a +1,0, dependendo do grau de
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certeza percebido com que as acdes da pessoa sdo capazes de influenciar seu nivel de
desempenho. Quanto maior a expectativa, mais a pessoa se dedicarda aos resultados
intermediarios. Contudo, se a expectativa foi igual a zero, simplesmente a pessoa rejeitard os

resultados intermediarios, porque nao lhe trardo nenhum proveito final

A partir da teoria da expectativa, Porter e Lawler III (1968) propuseram o modelo
teorico com o intuito de relacionar esfor¢co, desempenho, satisfagdo e outras varidveis
importantes. Nesse modelo, os autores sugerem que o nivel de esforco empregado na tarefa ¢
influenciado diretamente pelo valor da recompensa e pela probabilidade percebida de
recompensa pelo esfor¢o. O esforgo empregado pode ou nao resultar no desempenho desejado
para a empresa. O modelo sugere que o esforco tem maior probabilidade de resultar no
desempenho desejado quando o empregado possui habilidades e competéncias compativeis
com a tarefa e quando ha de sua parte uma clara percep¢do dos papéis, ou seja, quando ele

sabe o que deve ser feito para alcangar o desempenho desejado.

2.2. RELACAO ENTRE SISTEMAS DE RECOMPENSAS NO SERVICO PUBLICO E NA
INICIATIVA PRIVADA

A palavra recompensa remete a uma retribui¢do, prémio, ou reconhecimento pelos
servigos prestados. A recompensa constitui um elemento fundamental para a conducdo das

pessoas em termos de retribui¢do ou reconhecimento de seu desempenho na organizagao.

Uma recompensa organizacional, quando bem atribuida aos colaboradores, funciona
como reforco positivo de um comportamento desejado. Sendo assim, ¢ de extrema
importancia a definicdo adequada do sistema de recompensas que deve ser adotado para

recompensar o desempenho e os resultados de cada membro ou da equipe.

Os autores Michael Beer e Richard E. Walton, em seu artigo publicado no livro
Gestdo de Pessoas, ndo de Pessoal, deixam claro que obter a satisfacdo de um funciondrio
através do oferecimento de recompensas nao ¢ algo simples, e que depende de varios fatores
que precisam ser gerenciados pela organizacao. Um desses fatores se refere a comparacao que
realizam entre as recompensas recebidas e as que sdo destinadas aos colegas, que

desenvolvem tarefas semelhantes.
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Podem ser observados dois tipos diferentes de recompensas: as recompensas
extrinsecas e as intrinsecas. As recompensas extrinsecas se referem a fatores externos ao
trabalho, e sdo aquelas oferecidas pela empresa sob a forma de dinheiro, privilégios,
beneficios ou promogdes, ou como reconhecimento pelos colegas e supervisores. Sao
representadas ainda pelos simbolos de status, que devem ser competitivos em relagdo ao

mercado de trabalho, a fim de manter a satisfagdo profissional.

Ja as recompensas intrinsecas resultam da propria execugdo da tarefa e podem incluir
a satisfacdo pelo desempenho ou mesmo uma sensacdo de poder. Esse tipo de recompensa
estd intimamente ligado ao trabalho, e ¢ representado por fatores como a responsabilidade, a
autonomia, o crescimento pessoal e a progressdo na carreira. As recompensas intrinsecas
geram motivacao e permitem a identificagdao do trabalhador com a organizacao, dando sentido
e importincia ao trabalho. Apesar de serem resultado de uma resposta interna do individuo ao
processo de trabalho, cabe as organizagdes oferecer um ambiente de trabalho que estimule

essas satisfagoes.

Segundo Rito (2006), os sistemas de recompensas devem valorizar o alcance das
recompensas intrinsecas, € nado somente das recompensas extrinsecas, pois do primeiro resulta
a motivagdo pessoal, a produtividade acrescida e a continuidade de convergéncia de interesses
entre colaborador e organizacdo. Tais fatores sdo fundamentais por influenciarem diretamente
na escolha do colaborador em permanecer na organizagdo por gostar do que faz e se sentir

bem.

Os processos de recompensar as pessoas constituem os elementos fundamentais para
o incentivo e motiva¢do dos funciondarios da organizacdo, buscando atingir tanto os objetivos
organizacionais quanto os objetivos individuais. Por esse motivo, os processos de oferecer
recompensas ocupam lugar de destaque entre os principais processos de gerir as pessoas

dentro das organizagdes (CHIAVENATO, 2010).

A oferta de recompensas na organizagdo visa atingir diversos objetivos, entre eles o
aumento da consciéncia e responsabilidade do individuo e da equipe com a organizagao,
através da consciéncia da missdo organizacional e do espirito de visdo de futuro na empresa.
As recompensas buscam também incentivar o espirito de equipe e o trabalho em conjunto,

incentivando agdes que agreguem valor a organizacao, ao cliente e as proprias pessoas.
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Rito (2006) estabelece cinco fatores ligados ao sistema de recompensas que podem

ter impacto na eficdcia organizacional, que sdo:

. A atragdo e reten¢do de talentos — o nivel de recompensas oferecido por uma
organizacao influencia o tipo de pessoas que esta atrai € que consegue reter

no futuro;

. Motivacdo e produtividade — a valorizacdo das recompensas pelos

colaboradores tem impacto em sua motivacao;

. Cultura da empresa — as recompensas sao um sistema organizacional que
contribuem para a cultura da empresa, podendo fazer com que essa cultura
se modifique, levando ao reforco, a inovagdo, a gestdo participativa, entre

outros;

o Defini¢do e reforco de estrutura — as recompensas ajudam a definir, do

ponto de vista estrutural, a hierarquia dentro de uma organizagao;

o Custo — os sistemas de recompensas sdo quase sempre um fator de custo
significativo para as empresas, sendo assim devem ser analisados numa

oOtica custo-beneficio.

Com a finalidade de atrair, reter e motivar os funciondarios, as organizagdes
desenvolvem sistemas de recompensas que, quando bem administrados, podem contribuir
com a sua lucratividade. E como os ambientes organizacionais no servico publico e na
iniciativa privada divergem em muitos aspectos, como por exemplo a forma de contratacdo e
o tipo de vinculo, ¢ possivel deduzir que tais diferencas implicam na aplicacdo de sistemas de

recompensa diferentes, que tenham resultados mais expressivos para cada situagao.

No aspecto remuneratério, ha o entendimento de que o processo de determinagdo dos
salarios dos trabalhadores da administracdo publica ¢ diferente daquele utilizado para a
composi¢do dos saldrios no setor privado. A gestdo da remuneragdo no setor publico possui

peculiaridades que a diferencia dos modelos geralmente aplicados na iniciativa privada.

Tal diferenga, que envolve também os demais sistemas de recompensa

4

organizacionais ¢ resultante tanto dos aspectos culturais quanto das diferengas de poder

existentes. Outro aspecto fundamental sdo os diferentes parametros previstos nos planos
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constitucional, legal e doutrinario, que estdo na base de todos os procedimentos trabalhistas,

tanto nas instituigdes de servigo publico quanto nas organizagdes privadas.

Considerando o aspecto legal, a constituicdo assegura aos trabalhadores do setor
privado as seguintes garantias: salario-minimo, décimo terceiro saldrio, repouso semanal
remunerado, licenca a gestante, sem prejuizo do emprego e saldrio, reducdo de riscos
inerentes ao trabalho, entre outros. Quando se trata de recompensas, ha maior liberdade por
parte dos administradores dessas organizagdes para instituir sistemas que atendam suas

necessidades, em comparagdo com os gestores das organizagdes publicas.

Os mesmos direitos sdo também assegurados aos servidores publicos, entretanto com
base em normativas diferentes, sendo a principal a Lei 8.112 de 11 de dezembro de 1990 e
suas alteragdes posteriores. De acordo com Passaia e Menezes (2003), as formas de

remuneracao, devido ao exercicio da fungdo publica, possui as seguintes caracteristicas:

o Subsidio: E uma modalidade de remuneragéo, fixada em parcela Gnica, paga
obrigatoriamente aos detentores de mandato eletivo e aos demais agentes
politicos. E vedado que tal parcela seja acrescida de qualquer gratificagao,
adicional, abono, prémio, verba de representacdo ou outra espécie

remuneratoria.

o Vencimentos: Vencimentos, quando no plural, ¢ uma espécie de
remuneracdo que corresponde a soma do vencimento das vantagens
pecuniarias, constituindo a retribuigdo pecunidria devida ao servidor pelo

exercicio de cargo publico. Seu acréscimo depende de lei especifica.

. Vantagens Pecunidrias: Sdo acréscimos ao vencimento do servidor,
concedidas a titulo definitivo ou transitorio, pela decorréncia do tempo de
servico ou pelo desempenho de funcdes especiais, ou em razdo das
condi¢des anormais em que realiza o servigo, ou finalmente, em razdes de
condi¢do especiais do servidor. As duas primeiras modalidades constituem
os adicionais (adicionais de vencimento e adicionais de func¢do), as duas
ultimas formam a categoria das gratificagdes (gratificacdes de servigo e
gratificacdes pessoais), cada qual com caracteristicas proprias e efeitos

peculiares em relagdo ao beneficiario e & Administracao.
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o Adicionais: S3o vantagens pecunidrias que a Administragdo concede aos
servidores em razdo do tempo de exercicio devido a natureza peculiar da
fungdo, que exige conhecimentos especializados ou um regime préoprio de
trabalho. Destinam-se a melhor retribuir os exercentes de funcdes técnicas,
cientificas e didaticas, ou a recompensar 0s que se mantiveram por longo

tempo no exercicio do cargo.

o Gratificagdes: Sdo vantagens pecuniarias atribuidas precariamente aos
servidores que estdo prestando servicos comuns da fun¢do em condigdes
anormais de seguranga, salubridade ou onerosidade, ou concedidas como
ajuda aos servidores que reinam as condi¢des pessoais que a lei especifica.
Sao transitérias e ndo se incorporam automaticamente ao vencimento, nem

geram direito subjetivo a continuidade de sua percepgao.

. Indenizagdes: Destinam-se a indenizar o servidor por gastos em razdo da
funcdo, e podem ter seus valores fixados por lei ou decreto. Nao se
incorporam a remuneracao, ndo repercutem os calculos previdenciarios e
ndo estdo sujeitas ao imposto de renda. Como exemplos, temos as ajudas de

custo, as didrias, e o auxilio-transporte.

Chiavenato (2014) traz alguns tipos de recompensas organizacionais, que Sao
aplicaveis, em alguns casos, nas organiza¢des publicas e privadas, e em outros, somente em

organizacdes publicas:

o Recompensas relacionadas com alcance de objetivos organizacionais: como
o lucro ou o prejuizo. A participagdo nos resultados anuais ou semestrais ¢
um exemplo deste critério. Por suas caracteristicas, sdo aplicadas nas

institui¢des privadas.

. Recompensas vinculadas ao tempo de servico do funcionario: sao
concedidas automaticamente em certos intervalos, desde que o funcionario
ndo tenha tido um desempenho insatisfatorio. Tais incentivos buscam
proporcionar incentivo salarial, e sdo aplicaveis tanto nas instituigdes

publicas quanto na iniciativa privada
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o Recompensas relacionadas com desempenho excepcional: tem como base
uma diferenciacdo no desempenho e traz melhorias salariais com valor
motivacional. E o aumento por mérito, e podem ser aplicadas nas

institui¢des publicas ou privadas.

. Recompensas relacionadas com resultados quantificaveis departamentais,
divisionais ou mesmo globais, podendo ser compartilhadas pela equipe, em
termos de igual porcentagem com relagdo a base salarial de cada pessoa.
Devido a impessoalidade do servico publico, encontra aplicabilidade

somente na iniciativa privada.

J Recompensas relacionadas com aumento de competéncias no sentido de
incrementar o aprendizado e a constru¢ao de novas competéncias: encontra
aplicabilidade tanto no servico publico quanto no privado, como por
exemplo o Incentivo a Qualificagdo oferecido pela Universidade Federal de
Santa Catarina, que servirda como base para a analise da motivagdo dos

servidores da instituicdo com os sistemas de recompensa oferecidos.

Tais recompensas podem ser oferecidas como retribuicdo pelo alcance de objetivos
organizacionais, tais como a exceléncia no servigo, aumento da produtividade, entre outros, a

depender das caracteristicas da organizacdo que o oferta.

Entre os diversos desafios enfrentados pelo administrador publico, a organizacio de
um sistema de recompensas capaz de motivar seus servidores e conceder justica
remuneratoria ¢ uma questdo de dificil solugdo. As modifica¢des introduzidas na area de
recursos humanos pelas reformas do Estado trouxeram novos parametros estabelecidos e
relacionados com o desempenho e produtividade dos servidores publicos, como a

pontualidade, cortesia, disciplina, entre outros.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1. NATUREZA DA PESQUISA

A natureza desta pesquisa sera do tipo aplicada, que tem como principal
caracteristica fazer uso de conhecimentos que ja foram sistematizados, com o intuito de
solucionar problemas organizacionais ou do ser humano. A pesquisa desta natureza se

concentra na resolu¢do de problemas, buscando colocar em pratica as teorias gerais.

A pesquisa aplicada estd intimamente ligada a pesquisa basica, pois se utiliza dos
conhecimentos obtidos por esta. Entretanto, podemos dizer que sua caracteristica mais

marcante estd em aplicar na pratica os conhecimentos produzidos pela pesquisa bésica.

De acordo com Anténio Carlos Gil (2008, p.27), quando se refere as finalidades de
pesquisa:

A pesquisa aplicada, por sua vez, apresenta muitos pontos de contato com a pesquisa

pura, pois depende de suas descobertas e se enriquece com o seu desenvolvimento;

todavia, tem como caracteristica fundamental o interesse na aplicacdo, utilizagdo e

consequéncias praticas dos conhecimentos. Sua preocupagdo esta menos voltada

para o desenvolvimento de teorias de valor universal que para a aplicacdo imediata
numa realidade circunstancial.

3.2. CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Quanto a caracterizacdo da pesquisa, sua abordagem serd predominantemente
qualitativa, “tendo o ambiente natural como fonte direta de dados e o pesquisador como
instrumento fundamental” (GODOY, 1995, p.62) através da utilizagdo de um enfoque
indutivo na andlise de dados. Este tipo de pesquisa se dedica ao estudo de fendmenos em que
a quantificagdo nao € apropriada, ou em que nao seja conveniente reduzir o objeto estudado a

variaveis e padrdes de medida, seja por sua natureza particular ou por sua especificidade.

O estudo de alguns fendmenos como as crengas e os valores, exige um espago de
andlise que ndo pode ser reduzido a quantificacdo ou ao estabelecimento de varidveis
explicativas. Godoy (1995) afirma que na pesquisa qualitativa os fendmenos devem ser

compreendidos no contexto em que ocorrem e as suas analises devem privilegiar uma
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“perspectiva integrada” entre o objeto estudado e o pesquisador. Este, por sua vez, deve
“captar” o fendmeno considerando todos os varios pontos de vista relevantes, assim como

varios tipos de dados devem ser coletados e analisados.

O autor Bogdan (1982 apud TRIVINOS, 1987, p. 128-130) apresenta importantes

questdes sobre a pesquisa qualitativa, que podem ser resumidas em cinco caracteristicas:

1°) A pesquisa qualitativa tem o ambiente natural como fonte direta dos dados e o
pesquisador como instrumento-chave; 2°) A pesquisa qualitativa é descritiva; 3°) Os
pesquisadores qualitativos estdo preocupados com o processo € ndo simplesmente
com os resultados e o produto; 4°) Os pesquisadores qualitativos tendem a analisar
seus dados indutivamente; 5°) O significado é a preocupacdo essencial na
abordagem qualitativa [...].

Em um carater comparativo, para facilitar nossa compreensao, podemos afirmar que
a pesquisa qualitativa ndo segue uma sequéncia tdo rigida das etapas assinaladas no
desenvolvimento da pesquisa quantitativa. Outro aspecto importante a ser considerado antes
de ser iniciada uma pesquisa deste tipo, ¢ que ¢ fundamental que o pesquisador esteja apoiado
numa fundamentacgao tedrica geral, numa revisdo aprofundada da literatura em torno do topico

em discussdo.

3.3. DELINEAMENTO DA PESQUISA

3.3.1. Quanto aos fins

Quanto ao delineamento da pesquisa, no que se refere aos seus fins, ou objetivos, Gil
(2007) divide em trés possiveis categorias: exploratdria, descritiva ou explicativa.

A pesquisa exploratdria tem a finalidade de ampliar o conhecimento a respeito de um
determinado fenomeno. De acordo com o autor, esse tipo de pesquisa explora a realidade em
busca de mais conhecimento, para fundamentar uma pesquisa descritiva. A pesquisa
descritiva procura conhecer a realidade estudada, suas caracteristicas e seus problemas.
Conforme Trivinds (1987) pretende “descrever com exatiddo os fatos e fendmenos de
determinada realidade”. Por fim, Gil descreve a pesquisa explicativa como aquela centrada na
preocupagao de identificar fatores determinantes ou de contribui¢do no desencadeamento dos

fenomenos. Busca explicar a razdo pela qual se dd uma ocorréncia social ou natural.



30

A pesquisa em tela ird se caracterizar como descritiva. Aprofundando-se no conceito

desde tipo de pesquisa, Antonio Carlos Gil (2007) determina que:

As pesquisas deste tipo t€m como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas
de determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacdes entre
variaveis. Sdo intimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma
de suas caracteristicas mais significativas estd na utilizagdo de técnicas padronizadas
de coleta de dados.

3.3.1. Quanto aos meios

Quanto aos meios, ¢ possivel considerar que os procedimentos adotados em uma
pesquisa podem ser utilizados como critério de avaliagdo. O autor Gil (2007) divide os tipos
de pesquisa em dois grupos: de um lado estdo as que utilizam materiais escritos como fontes
de dados, e do outro as pesquisas que utilizam pessoas como fonte de dados. A pesquisa

adotara 4 (quatro) procedimentos para atingir seus objetivos:

° pesquisa bibliografica: é desenvolvida a partir de material ja elaborado,
principalmente livros e artigos cientificos, tendo normalmente a finalidade
de buscar relagdes entre conceitos, caracteristicas e ideias; tem como
principal o fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de
fendmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar
diretamente. No caso desta pesquisa, a analise bibliografica se faz
fundamental para a construcdo dos pilares tedricos que servem de base para
analise dos resultados, aportando e alicer¢ando os achados da pesquisa,
coletados a partir de entrevistas;

° pesquisa documental — em muito se parece com a pesquisa bibliografica,
tendo como diferenca a natureza das fontes. Neste tipo de pesquisa faz-se
andlise de documentos organizacionais, governamentais ou mesmo de um

individuo. Em termos especificos a este trabalho, a pesquisa documental ¢

Qo

utilizada para definir os procedimentos referentes ao Incentivo
Qualificagdo e suas normas pertinentes, o qual serve como objeto de estudo;
° estudo de caso: este tipo de estudo permite observar e compreender com
profundidade a realidade de uma organizagdo, grupo ou individuo, através

de um estudo exaustivo de um ou de poucos objetos. Apresenta como uma
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de suas vantagens, de acordo com Gil (2007), explorar situagdes da vida real
cujos limites ndo estdo claramente definidos e descrever a situagdo do
contexto em que estd sendo feita determinada investigacdo. Logo, € possivel
se caracterizar esta pesquisa como um estudo de caso, considerando que os
atores entrevistados representam, de forma limitada, servidores da
instituicao alvo do estudo.

° entrevistas —pode ser definida como uma técnica em que o investigador se
apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas. E uma das técnicas
de coleta de dados mais utilizadas nas ciéncias sociais, € possui diferentes
classificacoes conforme seu nivel de estruturacao, sendo consideradas mais
estruturadas aquelas em que se predeterminam em maior grau as respostas
que serdo obtidas. Podem ser classificadas em: informais, focalizadas, por
pautas e formalizadas. A pesquisa em tela trard como técnica de coleta de
dados uma entrevista formalizada, composta por seis perguntas, realizada
com trés servidores Técnicos Administrativos em Educagdo da

Universidade

3.4. DELIMITACAO DA PESQUISA

3.4.1. Populagio (Universo)

A delimitagdo da Populagdo da pesquisa, ou seu Universo se faz necessaria pois,
segundo Gil (2007), as pesquisas sociais costumam abranger um universo de elementos tao
grande que se torna impossivel considera-los em sua totalidade. Consideramos como
populagdo da pesquisa aqueles a quem se refere o estudo. A populagdo escolhida para essa
pesquisa sera os servidores Técnicos Administrativos em Educagdo (TAEs) que exercem suas

atividades na Universidade Federal de Santa Catarina.

3.4.2. Amostra e critérios para a escolha da amostra
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E denominada de amostra uma sub parcela da populagio analisada, com
determinadas caracteristicas comuns ou semelhangas entre si, que nos fornecera os dados que
necessitamos em nossa pesquisa. O tipo de amostra que faremos uso serd a amostragem
acidental, um dos tipos de amostra ndo probabilistica onde os respondentes sdo selecionados

de acordo com a disponibilidade.

Utilizando a definicdo de Marconi e Lakatos (2010) de amostragem nao
probabilistica, esta pode ser definida como um tipo de processo que ndo faz uso de
procedimentos estatistico para a selecdo dos individuos estudados. Isso torna a possibilidade
de generalizagdo dos resultados desse tipo de amostra bastante pequena. A modalidade mais
frequentemente utilizada desta amostra denomina-se “intencional”, pois o pesquisador escolhe

intencionalmente (ndo aleatoriamente) os individuos a serem estudados.

3.4.3. Sujeitos da pesquisa (Quantos sao? Quais sao? Por que foram selecionados?)

Quanto a definicdo dos sujeitos de pesquisa, em resposta as trés perguntas
fundamentais para estabelecer esta questdo (Quantos sao? Quais sdao? Por que foram
selecionados?), foram definidos como aqueles que estdo geograficamente acessiveis, pois a
pesquisadora esta inserida no ambiente onde sera selecionada realizada a pesquisa. Assim, 0s
sujeitos desta pesquisa serdo os servidores lotados no Campus da UFSC em Florianopolis e
em Unidades Administrativas ou Académicas proximas a da pesquisadora.

E fundamental também que sejam servidores que possuam o beneficio denominado
de Incentivo a Qualificagcdo (INQ), e que tenham realizado o curso de educacdo formal que
deu origem ao requerimento do beneficio apds sua admissdo na Universidade. Essa
delimitacdo ¢ necessaria para que os respondentes tenham subsidios para as respostas
necessarias.

A quantidade de servidores que fardo parte da pesquisa ainda serd definida

posteriormente, conforme os dados qualitativos forem coletados.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

A defini¢do das técnicas para a coleta e analise dos dados de uma pesquisa ¢ feita

com base no problema de pesquisa e nos objetivos a que se pretende atingir. O pesquisador
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precisa definir qual a forma mais apropriada de ter acesso as informacdes que ira necessitar,
informacgdes estas que podem estar disponiveis em fontes variadas, como em documentos
(internos ou externos) ou através de pessoas. Apos a coleta, serda necessario definir qual
tratamento sera aplicado a estes dados, ou seja, como serdo agrupados e analisados

(MARCONI-LAKATOS, 2011).

Na pesquisa em tela, pretende-se utilizar alguns instrumentos, a serem escolhidos
dependendo do momento da pesquisa, e como fonte de preparagdo para a coleta de dados
junto a populacdo alvo. A parte inicial sera realizada através de levantamento bibliografico,
utilizando plataformas de artigos e revistas cientificas especializadas, bem como consulta a
autores renomados e suas teorias através de livros disponibilizados na Biblioteca
Universitaria. Serd utilizado também levantamento de informagdes publicas da instituicdo
disponiveis na pagina institucional, que servirdo para enriquecer a pesquisa. Para a coleta de
dados junto a populagdo de pesquisa, utiliza-se de entrevistas via plataforma Google Meet,
para levantar junto a populacdo do estudo informagdes que auxiliem no desenvolvimento e
compreensdo das variaveis envolvidas, e todas as informagdes adicionais que possam ser

utilizadas para imprimir credibilidade a pesquisa.

De acordo com Gil (2008) a entrevista pode ser definida como uma técnica em que o
investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas, com o objetivo de
obtencdo dos dados que interessam a investigagdo. E, portanto, uma forma de interagdo social,
sendo mais especificamente um didlogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar
dados e a outra participa como fonte de informagdes

A entrevista ¢ uma das técnicas de coleta de dados mais utilizada no dmbito das
ciéncias sociais, sendo bastante adequada para a obtencdo de informagdes sobre o que as
pessoas sabem, sente, esperam ou creem. Muitos autores a consideram como a técnica por
exceléncia da investigacdo social.

As entrevistas podem classificadas em diferentes tipos, conforme seu nivel de
estruturagdo. Sao consideradas mais estruturadas aquelas em que se predeterminam em maior
grau as respostas que serdo obtidas, e como menos estruturadas as que sdo desenvolvidas de
forma mais espontanea. Com base nesse principio, Gil (2008) classifica as entrevistas em
quatro tipos: informais, focalizadas, por pautas e formalizadas. A entrevista a ser realizada
nessa pesquisa ¢ do tipo estruturada, pois se desenvolve a partir de uma relagao fixa de

perguntas.
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Como qualquer outro método de coleta de dados, a entrevista tem suas vantagens e
limitagdes. Como vantagens podemos citar: possibilita a obtencdo de dados referentes a varios
aspectos da vida social, os dados obtidos sdo suscetiveis de classificacdo e quantificacdo, ndo
exige que o entrevistado saiba ler e escrever e possibilita uma flexibilidade muito maior que
um questionario, pois o entrevistador pode esclarecer as perguntas de acordo com as
circunstancias do entrevistado.

Como principais desvantagens, podem ser observadas: a falta de motivagdo do
entrevistado para responder as perguntas, o fornecimento de respostas falsas, a influéncia
exercida pela pessoa do entrevistar nas respostas fornecidas pelo entrevistado e a influéncia
das opinides pessoais do entrevistador sobre as respostas do entrevistado. Tais limitagdes,
quando ndo contornadas, podem intervir na qualidade das entrevistas.

O Apéndice A apresenta o roteiro de entrevista elaborado com a finalidade de ser
aplicado junto a amostra selecionada (definida nas etapas anteriores) para se obter as
informacgdes necessarias para a pesquisa. JA o Apéndice B traz o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TLCE), que serd encaminhado aos entrevistados e devolvido
devidamente assinado, para garantir que cada servidor entrevistado estd ciente e de acordo

com a realizagdo desta entrevista.

3.5. TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

As técnicas de andlise de dados tém o objetivo de compreender o que se diz de
determinado assunto, consistindo em uma série de procedimentos que geram indicadores, a
partir dos quais sdo feitas inferéncias sobre as condigdes de producao e de recepcao das
mensagens em estudo. Na pesquisa em tela, na qual utilizaremos predominantemente dados
qualitativos, iremos usar como técnicas a Analise Tematica (para realizar a analise de dados
qualitativos).

Deste modo, em cada entrevista realizada serdo analisados os aspectos referentes a
teoria da expectativa, procedendo ao cotejamento sobre o que foi identificado como
fundamentos da teoria ¢ o que foi identificado como resultados das entrevistas junto aos
servidores da Universidade.

Em um segundo momento ¢ apresentada uma andlise conjunta sobre os dados

levantados, permitindo uma visdo critica sobre os resultados e, ainda, a apresentagdo de agdes
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de aperfeicoamento para as questdes referentes ao Incentivo a Qualificagdo e seu alinhamento

com a teoria da expectativa.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1. SISTEMAS DE RECOMPENSA OFERTADOS PELA INSTITUICAO

Primeiramente, € preciso contextualizar os sistemas de recompensa identificados na
instituicdo estudada. Dos sistemas de recompensas disponibilizados aos servidores Técnicos
Administrativos em Educagdo pela Universidade, dois merecem destaque neste estudo: a

Progressao por Capacitacio Profissional (PCP) e o Incentivo a Qualifica¢dao (INQ).

Conforme informagdes que estdo a disposicdo dos servidores na pagina da
Coordenadoria de Avaliagdo e Desenvolvimento na Carreira (CADC), setor da instituicdo que
trata deste tipo de processo, a Progressao por Capacitacdo Profissional ¢ a mudanga de nivel
da capacitacdo, dentro do mesmo cargo e da mesma classe, decorrente da obtencdo pelo
servidor de certificagdo em programa de capacitacido. Para requerer a progressao funcional por

esse tipo de processo, o servidor devera respeitar o intersticio de 18 meses.

Esse sistema de recompensa encontra amparo legal em trechos especificos de quatros

leis/normativas, quais sejam:

° Lein® 11.091, de 12 de janeiro de 2005;

° Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006;

. Portaria n° 9, de 29 de junho de 2006 do Ministério da Educacao;
. Instrugao Normativa (IN) n° 101/2019.

Para dar inicio ao processo de PCP, o servidor apresentarda a documentagdo
necessaria (formuldrio especifico e certificados de agdes de capacitacdo que ndo sejam de
educagdo formal). Os cursos realizados deverdo ser compativeis com o cargo ocupado, o

ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida.

Ap6s a analise dos requisitos e toda a tramitacdo do processo, serd incorporado 3,9%

ao vencimento basico.
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A tabela que consta na Lei n® 11.091/2005 com as exigéncias minimas de carga

horaria exigida para progressao de acordo com o nivel de classificagdo do servidor e o nivel

de capacitagdo pretendido estd apresentada na Figura 1.

Figura 1 — Tabela de progressdo por capacitagdo profissional

NIVEL DE CLASSIFICAGAD

CARGA HORARIA DE CAPACITAGAD

A

NIVEL DE CAPACITAGAD
I

Exigéncia minima do Cargo

2 horas

40 hoas

IV

B0 horas

Exigincia minima do Carga

40 horas

Il

60 horas

[

60 horas

Exipénels minima do Cargo

60 horas

Il

0 horag

IV

120 horas

Exigiincia minima da Carga

0 horas

Il

120 hars

]

150 haras

Exipéincia minima do Cargo

120 harss

Il

150 horas

IV

Aperfaicoaments ou curso de capacitacia igual ou superior 160 horas

Fonte: Lei n® 11.091/2005.

Outro sistema de recompensa que serd analisado, este mais profundamente, ¢ o

Incentivo a Qualificacdo (INQ).

De acordo com as informagdes disponibilizadas pela Coordenadoria de Avaliagdo e

Desenvolvimento na Carreira (CADC), o Incentivo a Qualificagdo ¢ o percentual calculado

sobre o padrdo de vencimento, concedido ao servidor que possui titulagao de educagao formal

que exceda a exigéncia de escolaridade minima para ingresso no cargo, independentemente do

nivel de classificagdo em que esteja posicionado, de acordo com a alinea “b” do Anexo 1V, da

Lei 11.091/2005.

O INQ esta amparado legalmente em duas leis e um oficio circular, todos de ambito

federal, que seguem especificados:

Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 - Dispde sobre a estruturacido do

Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no

ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da

Educagao, e da outras providéncias. O Capitulo V traz orientagdes sobre o

ingresso no cargo e as formas de desenvolvimento, entre elas o Incentivo a

Qualificagdo. Os Artigos 11, 12 e seus incisos I e II, e paragrafos 1°, 2°, 3° e



38

4° trazem aspectos como a defini¢do do incentivo e critérios basicos para a

sua obtencao;

J Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006 - Estabelece os procedimentos
para a concessdo do Incentivo a Qualificagdo e para a efetivagdo do
enquadramento por nivel de capacitagdao dos servidores integrantes do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, instituido
pela Lei no 11.091, de 12 de janeiro de 2005. O Artigo 1° e seus 9
paragrafos, e os artigos 2° e 3° trazem mais especificacdes acerca da
concessao do INQ, como por exemplo a proibicao de reducao do percentual
concedido, constante no pardgrafo 8°. Traz ainda em seus anexos a
descri¢do dos ambientes organizacionais de atuacdo dos servidores e as
arcas de conhecimento dos cursos de educacdo formal diretamente

relacionados a cada um dos ambientes organizacionais;

. Oficio Circular SEI n° 02-2019 CGCAR
ASSES/CGCAR/DESEN/SGP/SEDGG-ME - Uniformizagao de
entendimentos acerca de comprovagdo de titulacdo para o pagamento da
Gratificagcdo de Incentivo a Qualificagdo ou Retribuicao por Titulagdo - traz
os detalhes acerca do aceite de comprovante provisério de conclusdo de

curso para inicio do processo de Incentivo a Qualificagdo.

De acordo com as informagdes do setor responsavel, a solicitagcdo de INQ podera ser
realizada através de autuacdo de processo digital no Sistema Solar de Processos
Administrativos (SPA), sistema digital de processos administrativos ao qual todos os

servidores tém acesso através de seu IAUFSC, ou por solicitacao via e-mail.

A documentacdo necessaria para iniciar o processo estd disponivel na pagina da
Coordenadoria de Avaliagdo e Desenvolvimento na Carreira (CADC), através do link
https://cadc.ufsc.br/incentivo-a-qualificacao/, bem como o fluxo do processo e os contatos

para duvidas.

Quando se trata do pagamento, o Incentivo a Qualificacdo terd por base o percentual
calculado sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor. A defini¢do do percentual

estd vinculada a relagdo direta ou indireta do ambiente organizacional do servidor com a area


https://cadc.ufsc.br/incentivo-a-qualificacao/
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de conhecimento do titulo apresentado, de acordo com o contido no Decreto n° 5.824, de 29

de junho de 2006, conforme apresenta a Figura 2.

Figura 2 — Percentuais de Incentivo a Qualificagdo

Tabela de Percentuais de Incentivo a Qualificagao
Anexo XVI da Lei 12.772/12 de 28 de dezembro de 2012

Mivel de escolaridade formal
superior ao previsto para o
exercicio do cargo
(curso reconhecido pelo Area de conhecimento |Area de conhecimento com
Ministério da Educacdo) com relacdo direta relacdo indireta
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante
ou ensino medio com curso 20% 10%
técnico completo
Curso de graduacdo completo 25% 15%
Especializacdo, com carga
peciaTEacEn, ras 30% 20%
horaria igual ou superior a 360h
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Lei n°® 12.772/2012.

Os percentuais do Incentivo a Qualificagio ndo sdo acumuldveis e serdo

incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e pensao.

Pelas caracteristicas especificas deste sistema de recompensa, como o tempo

despendido em um curso de educagdo formal e demais investimentos envolvidos, este foi o

sistema escolhido para ser analisado quanto ao impacto na motivagao dos servidores Técnicos

Administrativos em Educa¢dao da Universidade, com base nas trés dimensdes da Teoria da

Expectativa de Victor Vroom.

4.2. ENTREVISTAS REALIZADAS
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Como instrumento de coleta de dados foram realizadas entrevistas com trés
servidores selecionados e que foram convidados a contribuir com a pesquisa. Como critério
de selecdo, foi definido que seriam escolhidos servidores que optaram por iniciar um curso de
Educacdo Formal além do exigido pelo seu cargo na Universidade, e que iniciaram esse curso
apods sua admissao. Esse critério foi necessario, pois, de acordo com a legislagdo vigente sobre
o0 caso, o servidor pode requerer o Incentivo a Qualificagdo por cursos feitos anteriormente a
sua admissdo, entretanto esses casos ndo iriam atender adequadamente as necessidades da

pesquisa.

Para a andlise do contetido das entrevistas, serdo transcritos os principais pontos das
respostas dos entrevistados, o que nos permitira correlaciond-las posteriormente com os trés
pilares da Teoria das Expectativas. O roteiro de entrevista ¢ composto de seis perguntas, que
visam fornecer um panorama sobre as impressoes, expectativas e aspectos motivacionais dos
servidores a respeito do Incentivo a Qualificagdo. Todos os entrevistados assinaram o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido, cujo modelo esta disponivel no Apéndice B, e foram

informados da gravacao da entrevista, que foi realizada através da plataforma Google Meet.

As trés entrevistas realizadas estdo detalhadas no Quadro 1, o qual dispde sobre o

cargo, tempo de experiéncia e informagdes sobre a aplicagdo da entrevista.

Quadro 1 - Dados sobre os participantes e tempos de entrevistas

Identificacio Cargo/Funcio Experiéncia na Tempo de entrevista
empresa
Entrevistado 1 Contador 7 anos na empresa 30minl5seg
Entrevistado 2 Contador 7 anos na empresa 40min23seg
. Assistente em .
Entrevistado 3 . ~ 9 anos na empresa 16min28seg
Administragdo
Total — 3 entrevistados — 1h27min06seg

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Para facilitagdo da apresentacdo dos resultados por entrevistado, serdo utilizadas

subdivisdes referentes a cada pessoa.



41

4.2.1. Entrevistado 1

O Entrevistado 1, 31 anos, ocupante do Cargo de Contador, grau de escolaridade
Doutorado, servidor da Universidade desde 2014, sendo admitido inicialmente em um cargo

de nivel médio e em 2017, apds novo concurso, admitido no cargo ocupado atualmente.

A primeira pergunta foi: Qual foi sua principal motivacdo para realizar um curso de
educacdo formal além do exigido pelo seu cargo? O entrevistado se referiu a um desejo
existente desde a infancia, de se aprofundar nos estudos e ir até o ultimo nivel formal, ou seja,
ap6s a graduacao seguir com o mestrado e posteriormente o doutorado. Esse objetivo ja
existia mesmo antes de saber qual seria a area de formagdo escolhida. Ao entrar na
Universidade, ao longo da graduacdo, relata ter comecado a conhecer e entender o universo
académico, comegando a vivenciar a pesquisa, € isso chamou sua atengdo. Por sua curiosidade
natural, despertada pelo ambiente académico, decidiu ingressar na pds-graduacao, iniciando

assim sua jornada na pesquisa.

Ao ser admitido na UFSC como servidor, ocasido em que ja fazia o mestrado, tomou
ciéncia da existéncia do Incentivo a Qualifica¢do, o que foi visto como uma oportunidade de
crescer dentro da instituicdo. Com o Plano de Cargos e Salarios estagnado ha algum tempo,
viu o Incentivo a qualificagdo com uma opgao para ter sua remuneragdo acrescida. Por fim,
declarou que a decisdo do doutorado vem ao encontro de sua inten¢do de posteriormente

prestar o concurso para docente da Universidade.

A segunda pergunta foi: O quanto vocé acredita que a obten¢do do Incentivo a
Qualificagdo teve influéncia em sua motivagdo para realizar este curso? O entrevistado relata
que a questao do Incentivo teve um peso de mais de 70% em sua decisdo. Que ao concluir o
mestrado, poderia ter aguardado um pouco mais para buscar o Doutorado, entretanto a
perspectiva de ter o acréscimo financeiro proporcionado pela obtencdo do INQ foi

determinante em sua decisdo de seguir com o Doutorado naquele momento.

Durante o curso ocorreram ameacas de mudanga na legislacdo que poderiam derrubar
o Incentivo a Qualificacdo dos servidores, e isso serviu como motivacao adicional para a

conclusdo do Doutorado.

A terceira pergunta foi: Vocé considera que suas expectativas antes de requerer o

INQ foram plenamente satisfeitas apds a conclusdo do processo e obtengdo do beneficio? O
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entrevistado relata que sim, as suas expectativas foram satisfeitas, e os resultados foram além
de suas expectativas no inicio de todo o processo. Além da obtencao do Incentivo, a pesquisa
exercida no doutorado possibilitou um convite para assumir uma fungdo gratificada,

relacionada ao seu tema de estudo.

A quarta pergunta foi: Vocé acredita que a obtengdo do INQ trouxe mudangas em
sua rotina de trabalho? Se sim, quais mudangas seriam e em que intensidade podem ser
observadas? O entrevistado relata que sua rotina de trabalho foi alterada pela mudanga de
setor e funcdo gratificada, decorrentes de seu doutorado, e ndo especificamente da obtencao
do Incentivo. As mudangas no local de trabalho e a nova fungdo foram responsaveis por trazer

novas tarefas a serem aprendidas e novas responsabilidades atribuidas ao servidor.

A quinta pergunta foi: Vocé acredita que o esfor¢o e dedicacdo empregados no seu
curso foram compensados pelo recebimento do INQ? O entrevistado relata ter passado por
momentos estressantes durante o Doutorado, e que, nesses momentos, o que o ajudou a
continuar foi a expectativa pelo Incentivo. Se referiu a colegas que consideraram que todo o
esforco e o processo foram muito desgastantes, € que acabaram ndao compensando o

percentual recebido.

A sexta pergunta foi: Vocé sugere alguma mudanga ou melhoria no processo de
obtenc¢do do INQ? O entrevistado sugere mudancas nas exigéncias necessarias para iniciar o
processo de Incentivo a Qualifica¢do, tendo como base sua experiéncia com o processo de
requerimento ao concluir o mestrado. Relata que considera o documento exigido como
comprovagdo para a conclusdo do curso um tanto fragil, pois o comprovante de Defesa de
Dissertagdo ndo garante que ndo haja outras pendéncias a serem solucionadas. Na conclusao
do Doutorado a flexibilidade na documentacdo foi menor, sendo necessaria um documento

formal de que todos os requisitos foram cumpridos, o que considera mais seguro.

4.2.2. Entrevistado 2

O Entrevistado 2, 36 anos, ocupante do Cargo de Contador, grau de escolaridade

Mestrado, servidor da Universidade desde 2014.
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Resposta da primeira pergunta: o servidor relata que a principal motivagao foi o fator
financeiro. Que esta motivagao foi aliada ao seu gosto por estudar e se aperfeicoar, tanto que
Jjé estava fazendo uma segunda graduacao na época. Porém, como a nova graduagdo nao traria
acréscimo em sua remunera¢io, passou a considerar a ideia de buscar o Mestrado, tendo
optado pela Mestrado Profissional, € ndo o Académico, por considerar que o primeiro estaria
mais de acordo com a sua disponibilidade no momento. Decidiu fazer antes uma disciplina

isolada, para testar se conseguiria se adaptar a nossa realidade.

Resposta da segunda pergunta: considera que em uma escala de 0 a 10, a perspectiva
de obter do INQ teve um peso 8 em sua decisdo de fazer o Mestrado. Os outros 2 pontos
seriam divididos entre o apoio e incentivo que recebeu em casa para prosseguir com o0s
estudos e a confianca em sua capacidade, de que daria conta da nova demanda naquele

momento.

Resposta da terceira pergunta: o entrevistado relata que a expectativa financeira, que
era a principal, foi atendida. Foram atendidas também outras expectativas que foram surgindo
ao longo do processo, como o enriquecimento do curriculo e a aquisicdo de conhecimentos

que puderam ser aplicados em sua rotina de trabalho.

Resposta da quarta pergunta: o entrevistado relata que o mestrado mudou sua forma
de ver o trabalho e a forma que ¢ enxergado pelos colegas e superiores, na forma de
reconhecimento. Nao se trata propriamente de uma mudancga instantanea, foi algo gradativo

que pode ser observado ao longo do tempo.

Resposta da quinta pergunta: o servidor considera que sim, que a obten¢do do INQ
fez valer a pena todo o empenho despendido no Mestrado. Considera ainda que o percentual
recebido fez uma diferenca bem consideravel em seus rendimentos, € que talvez nao fosse tao

recompensante se seu cargo fosse de nivel médio.

Resposta da sexta pergunta: o servidor apresentou como sugestdo para ser
acrescentado ao processo de Incentivo a Qualificagdo a op¢do de que o requerente acrescente
em seu processo algum projeto relacionado a sua area de pesquisa, para ser apresentado a

Universidade e que possa ser aproveitado pela Instituigao.
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4.2.3. Entrevistado 3

O Entrevistado 3, 32 anos, ocupante do Cargo de Assistente em Administragao, grau

de escolaridade Mestrado, servidor da Universidade desde 2012.

Resposta da primeira pergunta: o servidor relata que, antes da admissdo na
Universidade, era servidor em outro 6rgdo publico, entdo estudou amplamente a carreira na
UFSC antes de tomar a decisao de mudar de instituicdo. Assim, a possibilidade do acréscimo
de remuneragdo através do Incentivo a Qualifica¢do foi algo que chamou sua atengdo e foi

fator preponderante em sua decisdo.

Considera, entdo, o fator financeiro como maior motivagdo para buscar o mestrado,
além da satisfacdo de ter pesquisas relacionadas com sua area de atuacdo profissional, tanto
no mestrado quanto na especializacdo. Aponta ainda que, no aspecto financeiro, ndo valeria a
pena fazer o doutorado, pois a diferenga do percentual que acrescentaria na remuneragao final

seria pequena, devido aos descontos de Imposto de Renda.

Resposta da segunda pergunta: em uma escala de 0 a 100%, pode ser considerado
que a obtencdo do Incentivo teve um peso de 90 a 95% em sua decisdo. Que durante o
processo do mestrado este se tornou prazeroso devido a questdes como o tema estudado e a
boa relacdo com sua orientadora. A procura foi realizada por causa quase totalmente do
Incentivo, entretanto ao longo do desenvolvimento de sua pesquisa, esta foi se tornando tao

satisfatoria que o fator financeiro deixou de ser o principal motivo.

Resposta da terceira pergunta: o entrevistado relata que suas expectativas foram
mudando durante o processo. A expectativa inicial, ao procurar o curso, que era a expectativa
financeira, foi plenamente atendida. No decorrer do curso, os novos conhecimentos
adquiridos foram se somando a expectativa inicial, o que resultou em um processo prazeroso e

satisfatorio, que atendeu além das expectativas iniciais.

Resposta da quarta pergunta: em um primeiro momento trouxe mudangas em sua
rotina, devido ao novo animo adquirido pelo acréscimo remuneratorio trazido pela obtengao
da recompensa. Entretanto, o estimulo financeiro nao dura a longo prazo, pois a pessoa se

acostuma a nova realidade e essa recompensa ndo interfere mais.
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Resposta da quinta pergunta: o servidor acredita que somente o Incentivo a
Qualificacdo, o seu impacto financeiro, ndo ¢ motivacdo suficiente para todo o esforco
despendido no curso. Que o mestrado trouxe mudangas em sua visdo de mundo e do processo
de trabalho, e que talvez ndo valeria a pena passar por dois anos em um curso que nao tivesse
tais contribuicdes. Que conhece colegas que concluiram o mestrado e, mesmo com o
acréscimo financeiro, ficaram frustrados por nao poder aplicar o conhecimento adquirido em
sua rotina, e acabaram pedindo para mudar de atividade ou mesmo prestando concurso para

outras Instituigdes.

Resposta da sexta pergunta: o entrevistado sugere que o beneficio seja vinculado a
remuneracao dos servidores de uma forma mais garantida, para que ndo haja o risco de uma
eminente reforma administrativa retirar esse incentivo dos servidores. Outra sugestao
levantada foi a necessidade de maior divulgacdo para os TAE’s de toda a Universidade sobre
a possibilidade de realizar os cursos de educagdo formal que dardo origem ao Incentivo a
Qualificacao, bem como todas as facilidades oferecidas pela Instituicao para que os servidores
possam estudar, como afastamentos e licencas formais. De acordo com o entrevistado, o
nimero de servidores técnicos inseridos na drea da pesquisa poderia ser maior se as
oportunidades fossem mais divulgadas e esse publico convidado a se ambientar nesse

universo, o que traria ganhos nao s6 para os servidores, como para toda a Instituicao.

4.3. ANALISE CONJUNTA DAS ENTREVISTAS

Para possibilitar uma melhor compreensdo das respostas e poder correlaciona-las
com os trés pilares propostos pela Teoria da Expectativa de Victor Vroom, optou-se por
analisar inicialmente de forma separada as respostas de cada entrevistado. Isso possibilitou ter
uma visao mais clara da Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa (nessa ordem) atribuidas

por cada entrevistado ao sistema de recompensa estudado.

A segunda pergunta feita aos entrevistados (O quanto vocé acredita que a obtengao
do Incentivo a Qualificacdo teve influéncia em sua motivagdo para realizar este curso?) teve
como principal objetivo auxiliar na analise da Valéncia que cada um dos entrevistados atribui
ao Incentivo a Qualificagdo. A Valéncia se refere a satisfacdo antecipada por um resultado,

podendo ser definida também como a forca de preferéncia de uma pessoa para a obtengdo de
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um determinado resultado. Vroom (1962) utiliza o termo Valéncia como uma orientacao

afetiva em direcao a resultados especificos.

A primeira pergunta elaborada (Qual foi sua principal motivacao para realizar um
curso de educacdo formal além do exigido pelo seu cargo?) e teve como funcdo possibilitar a
verificagdo da Instrumentalidade atribuida pelos entrevistados. A Instrumentalidade esta
ligada ao processo, € a estimativa que o desempenho serd um meio para alcancar a
recompensa desejada. Se trata ainda, segundo Chiavenato (2012) da relagdao causal entre a

produtividade (resultado intermediario) e o resultado final.

As perguntas de niimero trés (Vocé considera que suas expectativas antes de requerer
o INQ foram plenamente satisfeitas apos a conclusdo do processo e obtengdo do beneficio?),
quatro (Vocé acredita que a obtencdo do INQ trouxe mudangas em sua rotina de trabalho? Se
sim, quais mudangas seriam e¢ em que intensidade podem ser observadas?) e cinco (Vocé
acredita que o esforco e dedicacdo empregados no seu curso foram compensados pelo
recebimento do INQ?) dizem respeito a verificagdo da Expectativa do entrevistado, terceiro

pilar da Teoria da Expectativa.

A Expectativa pode ser definida como resultado das valéncias e instrumentalidades
atribuidas, e ¢ considerada uma percepcao subjetiva e pessoal de acdo-resultado, segundo
Chiavenato (2012). Os valores de expectativa variam em fun¢do do grau de certeza percebido

com que as agoes da pessoa sdo capazes de influenciar seu nivel de desempenho.

A Expectativa ¢ a relagdo percebida entre o esfor¢o e o rendimento. De acordo com
Alves Filho (2012) ¢ a avaliagao da ocorréncia do resultado esperado. Do mesmo modo que
ocorre com a valéncia e instrumentalidade, ¢ o sujeito que gera expectativa acerca de seu
trabalho. Assim, depois de refletir sobre a relacao entre esfor¢o e rendimento, o sujeito atribui

expectativas.

A questdo de nimero seis (Vocé sugere alguma mudanga ou melhoria no processo de
obtencdo do INQ?), apesar de ndo ter relacdo direta com a Teoria, foi inserida na pesquisa a
fim de auxiliar na compreensdo da impressdo dos entrevistados sobre o processo. Tem o
objetivo também de trazer contribui¢des dos servidores para enriquecer as conclusdes dessa
pesquisa, por partirem de pessoas que ja passaram por todo o processo € vivenciam a rotina

diaria da Universidade.
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O Entrevistado 1 atribuiu, pela analise de suas respostas, os seguintes valores:

° Valéncia alta para a obtengao do Incentivo a Qualificacdo, definindo que a
perspectiva pela obtengdo do beneficio teve um peso de mais de 70% em
sua decisdo para realizar o curso naquele momento;

° Instrumentalidade média, pois o Incentivo a Qualificagdo ndo foi seu
principal fator de motivagdo durante o processo, e sim o interesse pela
pesquisa e o meio académico;

. Expectativa alta, pois as respostas as perguntas relacionadas ao tema
demonstram que o entrevistado obteve o resultado esperado pelos seus

esforgos.
Quanto ao Entrevistado 2, temos os seguintes valores:

° Valéncia alta para a obtengao do Incentivo a Qualificacdo, definindo que a
perspectiva pela obtencao do beneficio teve um peso de 80% em sua decisdao
para realizar o curso naquele momento;

. Instrumentalidade alta, pois o Incentivo a Qualificacdo foi o principal fator
de motivagdo durante o processo, influenciando diretamente em sua opg¢ao
de um curso de mestrado;

. Expectativa alta, pois as respostas as perguntas relacionadas ao tema
demonstram que o entrevistado obteve o resultado esperado pelos seus

esforcos, indo além das expectativas iniciais.
Por fim, quanto ao Entrevistado 3, obtivemos os seguintes valores:

° Valéncia alta para a obtengao do Incentivo a Qualificacdo, definindo que a
perspectiva pela obtencdo do beneficio teve um peso de 90 a 95% em sua
decisdo para realizar o curso naquele momento;

. Instrumentalidade média/alta, pois o Incentivo a Qualificag@o foi o principal
fator de motivagdo durante o processo, porém fatores como a relagdo entre
sua pesquisa e sua area de trabalho, a satisfacdo envolvida no processo de
pesquisa e a boa relagdo com o orientador ganharam for¢a ao longo do
desenvolvimento do curso;

. Expectativa média, pois as respostas as perguntas relacionadas ao tema

demonstram que o entrevistado obteve o resultado esperado pelos seus
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esforcos, entretanto ndao considera que o aspecto financeiro, representado

pelo percentual obtido com o INQ, seja uma compensagdo suficiente a

longo prazo, caso nao haja outros fatores ligados ao curso que sirvam como

motivagao.

A fim de permitir uma melhor visualizacdo, as impressoes dos entrevistados e sua

relagdo com os pilares da Teoria da Expectativa foram agrupados no Quadro 2:

Quadro 2 - Valores atribuidos a cada pilar tedrico pelos entrevistados/cargo

Identificacio Cargo/Funcio Valéncia Instrumentalidade Expectativa
Entrevistado 1 Contador Alta Média Alta
Entrevistado 2 Contador Alta Alta Alta
. Assistente em L g ‘g
Entrevistado 3 .. N Alta Média/Alta Média
Administragao

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Na organizacdo em quadro das informacdes fornecidas por cada servidor
entrevistado, foram inseridas também as informagdes sobre o Cargo/Funcao ocupados. Isso
auxiliara a avaliar se o nivel do Cargo ocupado pode interferir nos valores atribuidos pelos

entrevistados.

O nivel de Classificagdo dos Cargos esta definido na Lei n° 11.091, de 12 de janeiro
de 2005, que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico
Administrativos em Educagdo, no ambito das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educagdo. Cada nivel retine o conjunto de cargos da mesma hierarquia, que sao
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formagdo especializada, experiéncia, risco, e esfor¢o fisico para o
desempenho de suas atribuigdes. De acordo com o Artigo 7° da referida lei, os cargos estdo
organizados em cinco niveis de classificagdo, indo de A (com requisito de escolaridade de
Ensino Fundamental Incompleto/Alfabetizado) a E (com requisito de escolaridade de Curso

Superior).
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Segundo esta classificacdo, os entrevistados 1 e 2 sdo ocupantes de cargos de Nivel E

e o entrevistado 3 ocupa um cargo de Nivel D.

Realizando uma analise do Quadro 2, comparando os valores atribuidos e o nivel do
cargo ocupado por cada entrevistado, ¢ possivel observar que o grau de Valéncia para a
obten¢do do beneficio foi alto para todos os respondentes, independentemente do nivel do

cargo que ocupa.

Analisando os valores atribuidos a Instrumentalidade, segundo pilar da teoria, ndo
ocorreu uniformidade nas respostas, deixando claro que o nivel do cargo ocupado nao tem
uma influéncia direta na relagao entre a execucao da tarefa (o curso de educagao formal) e a

obten¢ao de resultados (o percentual obtido com o Incentivo a Qualificacdo).

No que se refere aos valores atribuidos a Expectativa, terceiro pilar da teoria, foi
possivel observar um padrdo entre os respondentes, conforme o nivel de classificagdo do
cargo ocupado. Os ocupantes de cargos de nivel E, cujo vencimento bésico ¢ mais alto,
conforme definido em lei, atribuiram um alto grau de Expectativa pela obtencdo do incentivo.

J& o entrevistado ocupante de cargo de nivel D atribuiu um grau médio de Expectativa.

Quanto ao tempo de servico na instituicdo, os trés entrevistados possuem tempos
semelhantes (7 anos para o primeiro e o segundo entrevistados e 9 anos para o terceiro
entrevistado), o que impossibilitou que este fosse considerado um pardmetro seguro de

analise.
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5. REFLEXOES SOBRE OS RESULTADOS

Ao analisar as respostas fornecidas pelos entrevistados e relaciond-las com os trés

pilares propostos da Teoria das Expectativas, foi possivel chegar ao Quadro 3.

Quadro 3 - Valores atribuidos por pilar tedrico

Identificacido Valéncia Instrumentalidade Expectativa
Entrevistado 1 Alta Média Alta
Entrevistado 2 Alta Alta Alta
Entrevistado 3 Alta Média/Alta Média

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Avaliando os valores de cada pilar tedrico, observamos que a Valéncia recebeu os
valores mais altos dos trés entrevistados. Revisitando as respostas fornecidas a pergunta que
teve como objetivo avaliar este pilar, todos atribuiram um peso alto para a preferéncia por
obter o Incentivo a Qualificacdo como resultado de sua agdo. Os trés servidores entrevistados
se referiram a espera pelo acréscimo remuneratorio representado pelo INQ como um resultado

desejado, e havia uma satisfacdo antecipada pela obtenc¢ao do beneficio.

Nesse momento ¢ importante relembrarmos a definigdo de Vroom (1962) onde
distingue que a valéncia de um resultado para uma pessoa e o valor desse mesmo resultado
podem ser diferentes. Assim, um individuo pode desejar muito um objetivo (atribuir grande
valéncia) e obter pouca satisfagdo ao conquista-lo (atribuir pouco valor). A situacdao contraria
também ¢ valida (o individuo se esforga para evitar uma situagdo, e ao atingi-la, obter grande

satisfacao).

Observando o quadro 3, verificamos que o segundo pilar com valores mais altos foi a
Expectativa, tendo valor alto para os entrevistados 1 e 2 e valor médio para o entrevistado 3.
Para a andlise da Expectativa, foram realizadas as perguntas de numero 3, 4 ¢ 5 da pesquisa,

que buscavam avaliar a relagdao percebida entre o esforgo realizado e o rendimento alcancado.
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Todos os entrevistados consideraram que a recompensa financeira obtida com o INQ
foi satisfatoria, e que o curso realizado trouxe contentamento em outros aspectos como o
prazer pela imersdo no mundo da pesquisa e a relagdo entre a pesquisa realizada e o ambiente
de trabalho. Todos observaram mudangas também em sua rotina, mesmo que indiretamente,
sendo por novas oportunidades profissionais trazidas pelo curso, pela forma que passou a ser
enxergado por seus colegas e superiores ou pela motivacdo imediata trazida pelo acréscimo

financeiro.

Entretanto, a principal diferenga encontrada que motivou a diferenca de avaliacdo do
valor atribuido ao entrevistado 3, se refere ao fato de que este se referiu ao Incentivo como
importante, porém seu aspecto financeiro ndo representa motivacdo suficiente para todo o
esfor¢o despendido no curso. Que se nao fossem as demais mudancas ocasionadas pelo seu
mestrado, como a nova visdo de mundo e do seu processo de trabalho adquiridas, ndo seria
valido todo o esfor¢o despendido em dois anos de curso. E ainda que conhece colegas que
apods a conclusao do mesmo curso e a obtencdo do Incentivo, por ndo terem tido conquistas
além do acréscimo remuneratorio, se frustraram e decidiram buscar novos rumos

profissionais.

Retomando o quadro 3, ¢ possivel observar que o pilar que obteve os menores
valores atribuidos, ainda que sejam consideravelmente altos, foi o pilar da Instrumentalidade.
Este foi o tinico pilar em que cada entrevistado atribuiu respostas que resultaram em um valor
diferente: valor médio para o entrevistado 1, valor alto para o entrevistado 2 e valor

médio/alto para o entrevistado 3.

A Instrumentalidade se refere ao valor atribuido ao processo em si, a estimativa de
que aquele desempenho serd um meio para se atingir a recompensa desejada. Alves Filho
(2012) define a Instrumentalidade como grau de relagdo percebido entre a execugao da tarefa

e a obtencao do resultado esperado.

Conforme ja observado através da andlise dos pilares anteriores, todos os entrevistados
atribuiram grande importancia a obtencao do INQ. Entretanto, quando se trata do valor

atribuido a este beneficio, mediante todo o processo, esta impressao varia.

Para a resposta do primeiro entrevistado foi atribuido um valor médio, pois o processo
foi ao encontro da satisfagdo de uma ansia existente desde a infancia, além da expectativa

existente de posteriormente ingressar na carreira docente da Instituicdo. Para o segundo
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entrevistado foi atribuido um valor alto, pois a principal finalidade de todo o processo, ou
seja, da realizagdo do mestrado, foi a obten¢do do INQ. Por fim, a resposta do terceiro
entrevistado foi atribuido um valor médio/alto, pois & obtengdo do acréscimo financeiro
trazida pelo beneficio foi fator preponderante, entretanto a satisfacdo pelo processo em si foi

se tornando mais importante durante o curso.

A partir da andlise de todos os dados coletados pela pesquisa e da relagdo com a teoria
levantada, podemos sugerir algumas ag¢des de aprimoramento para a Instituicdo. Essas

sugestdes tiveram fundamento também nas sugestdes fornecidas pelos entrevistados.

Por ser o Incentivo a Qualificacdo um sistema de recompensa previsto em lei Federal
h4 pouca margem de mudangas pela Universidade. As mudancas que podem ser realizadas
sdo somente nos procedimentos, conforme alguns exemplos sugeridos pelos entrevistados,
como questdes relativas ao tipo de documento comprobatdrio de conclusao necessario para
iniciar o processo. Fatores como percentual a ser recebido em cada nivel de qualificacdo e a
definicdo de relacdo direta ou indireta do curso com o ambiente organizacional do servidor,

por exemplo, ndo estdo ao alcance da Institui¢do.

Este fator se deve a diferenga observada entre os sistemas de recompensa ofertados
nas instituicoes publicas e privadas. Enquanto em uma organiza¢do privada o gestor tem
maior liberdade para definir as melhores maneiras de recompensar seu colaborador, as
institui¢cdes publicas encontram barreiras normativas que diminuem a amplitude de acdo dos

gestores publicos.

Uma agdo que pode contribuir com a motivacao dos servidores € permitir e incentivar
que os servidores tenham mais mobilidade funcional dentro da instituicdo apos a realizagao de
cursos ¢ a obtencdo do Incentivo, para possibilitar que as novas competéncias adquiridas
durante o processo sejam aplicadas. Essa mobilidade possibilitaria também que estes
servidores pudessem encontrar ¢ manter a motivagdo de sentir que seu esfor¢o na realiza¢ao
do curso foi enxergado pela Instituicdo, e que tem aplicabilidade em sua rotina. Isso poderia

contribuir para aumentar a Valéncia atribuida ao Incentivo.

A Instrumentalidade consiste em algo mais pessoal e subjetivo, mais relacionado com
as vivéncias do individuo do que com o processo em si. Dessa forma, este seria um pilar para

o qual se torna mais complexo propor sugestoes.
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Assim, consideramos que a Teoria da Expectativa de Vroom atendeu a proposta para a
qual foi selecionada nesta pesquisa: a de funcionar como uma base para a avaliagdo da
motivacdo dos servidores. Dessa forma, e verificando o quanto a teoria em questdo € rica,
acreditamos que ela ainda tenha muito a contribuir, em outros estudos direcionados a carreira

dos servidores Técnicos Administrativos em Educa¢ao da Universidade.
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6. CONCLUSAO

A presente pesquisa buscou trazer uma nova perspectiva acerca da motivagdo dos
servidores no servio publico, na execugio de suas atividades. E fundamental
compreendermos as diferengas dos aspectos motivacionais de acordo com o contexto
organizacional em que o colaborador esta inserido. As diferentes realidades encontradas nos
setores publico e privado sugerem a necessidade de serem empregadas praticas de gestdo de

pessoas e de desempenho distintas.

Além de diferentes motivagdes, os servidores publicos apresentam expectativas
diversas em comparacao aos colaboradores de empresas privadas. Nesse aspecto, ¢
fundamental que se compreendam quais sdo as particularidades presentes na administracao
publica. A fim de balizar essa pesquisa, optou-se por escolher uma das teorias motivacionais e
tomar como publico-alvo os servidores técnicos administrativos em educacdo da Universidade

Federal de Santa Catarina.

A pergunta que essa pesquisa busca responder ¢: Como a Teoria da Expectativa pode
ser utilizada como ferramenta para a avaliagdo do aspecto motivacional dos servidores

publicos da Universidade Federal de Santa Catarina?

Assim, a pesquisa em tela tem como objetivo analisar como a Teoria da Expectativa
pode ser utilizada como ferramenta para a avaliagdo do aspecto motivacional dos servidores
publicos da Universidade Federal de Santa Catarina. Para atingir tais objetivos, foram
levantados através de pesquisa bibliografica e documental as informagdes necessarias para
construir um referencial tedrico com dois pilares, definidos por sua capacidade de contribuir

com a compreensdo do tema.

O primeiro pilar teérico foi a Teoria da Expectativa (ou Expectancia), escolhida
como teoria da motivacao base para a pesquisa, elaborada por Victor Vroom na década de 60.
Sua teoria apresenta um modelo motivacional complexo, aceito e explorado em nivel

internacional, sendo baseada em trés dimensodes: Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa.

O segundo pilar tedrico desta pesquisa € a relagdo entre sistemas de recompensas no

servigo publico e na iniciativa privada. Os sistemas de recompensa tém como objetivo atrair,
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reter € motivar os funciondrios, e possuem diferengas nos setores publicos e privados, devido

a aspectos culturais, legais e doutrinarios, bem como as diferengas de poder existentes.

O levantamento seguinte foi realizado para obter as informagdes sobre os sistemas de
recompensa oferecidos pela Universidade, dos quais dois foram selecionados: A Progressdo
por Capacitagdo Profissional (PCP) e o Incentivo a Qualificacdo (INQ), sendo esse ultimo

escolhido para a analise do fator motivacional dos servidores.

A coleta de dados junto ao publico-alvo da pesquisa foi realizada através de uma
entrevista estruturada, composta por seis perguntas, que foram elaboradas com o objetivo de
obter as informagdes e impressdes dos entrevistados acerca da obtencdo do Incentivo a
Qualificagdo. Cinco dessas perguntas foram direcionadas conforme os trés pilares da Teoria
da Expectativa, e a sexta pergunta foi elaborada para permitir que os entrevistados dessem

sugestdes para aprimorar 0 processo.

As entrevistas realizadas forneceram um panorama sobre as impressdes € opinides
dos servidores sobre os fatores envolvidos em todo o processo, desde a decisao pelo curso até
a obtencdo do INQ e as mudangas que esta recompensa trouxe em sua rotina. As respostas
obtidas, quando relacionadas com os pilares teoricos da pesquisa, possibilitaram realizar uma
analise conjunta que trouxe resultados consistentes e permitiu trazer sugestdes para a

Instituicao.

Por ser o Incentivo a Qualificagdo um sistema de recompensa previsto em lei federal
h4a pouca margem de mudancas pela Universidade. A liberdade da UFSC em realizar
mudangas abrange somente o processo em si, sendo que outros fatores mais complexos estao

definidos em lei e ndo podem ser alterados no ambito da institui¢dao

Avaliando os trés pilares teoricos, a Valéncia teve valores mais altos nas respostas dos
trés entrevistados. Em segunda posicao temos a Expectativa, e por ultimo a Instrumentalidade.
Embora todos os valores atribuidos possam ser considerados elevados, essa diferenca nos

permite trazer sugestdes de como equilibrar o quadro.

Os valores de Expectativa podem ser aumentados ao permitir que os servidores que
realizam um curso tenham mais oportunidades de se movimentar dentro da Universidade,

podendo atuar em areas que tenham maior relagdo com a pesquisa realizada. Além de trazer
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mais motivagao aos servidores, traria vantagens para a instituicdo, que veria a aplicabilidade

direta do conhecimento adquirido na rotina de trabalho.

Os valores da Instrumentalidade tém base em questdes mais pessoais e subjetivas dos
individuos. Dessa forma, este seria um pilar para o qual se torna mais complexo propor

sugestoes.

Um dos pontos levantados pela pesquisa, como sugestdo de um dos entrevistados, foi a

necessidade de maior divulgacdo para os servidores TAE’s da Instituigdo quanto a

[P

possibilidade de realizar cursos de educacao formal que dardo origem ao Incentivo
Qualificagdo, bem como o acesso a todas as facilidades oferecidas pela Institui¢do para que os
servidores possam estudar, como afastamentos e licengas formais.

. De acordo com o entrevistado, o numero de servidores técnicos inseridos na area da
pesquisa poderia ser maior se as oportunidades fossem mais divulgadas e esse publico
convidado a se ambientar nesse universo, o que traria ganhos nao s6 para os servidores, como
para toda a Institui¢ao.

O trabalho da CISS (Comissdo Interna de Supervisdo da Carreira dos TAE’s) seria de
fundamental importancia nesta questdo. A CISS ¢ uma comissdo composta por seis
representantes dos servidores Técnicos Administrativos em Educagdo e tem como fungdes:
orientar os TAE’s e a PRODEGESP nas questdes relacionadas a carreira do TAE, fiscalizar e
avaliar a atuacdo da PRODEGESP nas questdes relacionadas a Carreira Técnico-
Administrativa em Educagdo, em aspectos como dimensionamento, capacitacdo e avaliagdo e
propor a Comissdo Nacional de Supervisdo as alteragcdes necessarias para o aprimoramento do
plano de Carreira dos TAEs.

De acordo com o relato de um dos entrevistados (e da vivéncia da pesquisadora
enquanto servidora da instituicao) a existéncia da CISS e o trabalho que realiza ¢ pouco
divulgado para os servidores. O fortalecimento dessa comissdo e de suas agdes junto aos
TAEs traria pontos positivos para a categoria, o que contribuiria para a motivacdo desses
servidores e para a qualidade do trabalho da Universidade.

Como entendimento geral apds a realizacdo do trabalho, depreende-se que a Teoria da
Expectativa permite explicar os aspectos referentes a motivagdo dos servidores da
Universidade Federal de Santa Catarina no que diz respeito ao processo de Incentivo a

Qualificagdo. Foram identificadas evidéncias que se alinham aos pilares teoricos da Teoria e
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demonstram pontos chave para se ter em consideracio quando do desenvolvimento de

projetos que visam a motivagdo das pessoas no ambiente de trabalho.

A Teoria da Expectativa em toda a sua complexidade exerceu a fun¢do proposta por
essa pesquisa, de ser base para a avaliacdo da motivacdo dos servidores. Assim, sugerimos
que posteriormente mais pesquisas com esta tematica possam ser realizadas, para contribuir

com a carreira dos servidores Técnicos Administrativos em Educagao da Universidade.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE PESQUISA (ROTEIRO DE ENTREVISTA)

Idade:

Cargo:

Escolaridade:

Area de formagio:

Tempo de servigo na Universidade:

1) Qual foi sua principal motivacao para realizar um curso de educagao formal além do
exigido pelo seu cargo?

2) O quanto vocé acredita que a obtencao do Incentivo a Qualificagado teve influéncia em sua
motivagdo para realizar este curso?

3) Vocé considera que suas expectativas antes de requerer o INQ foram plenamente satisfeitas
apos a conclusdo do processo e obtencao do beneficio?

4) Vocé acredita que a obteng¢ao do INQ trouxe mudangas em sua rotina de trabalho? Se sim,
quais mudangas seriam e em que intensidade podem ser observadas?

5) Vocé acredita que o esforco e dedicagdo empregados no seu curso foram compensados pelo
recebimento do INQ?

6) Vocé sugere alguma mudanga ou melhoria no processo de obtencao do INQ?
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC
Centro Socio-Economico - CSE

Programa Nacional de Formacido em Administracio Publica — PNAP

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado para participar da pesquisa A TEORIA DA EXPECTATIVA
COMO FERRAMENTA PARA A AVALIACAO DO ASPECTO MOTIVACIONAL
DOS SERVIDORES PUBLICOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA.

Vocé foi selecionado intencionalmente e sua participacdo ndo € obrigatoria. A qualquer

momento vocé€ pode desistir de participar e retirar seu consentimento.

Sua recusa nao trara nenhum prejuizo em sua relacio com o pesquisador ou com oS

envolvidos na pesquisa, bem como com a Universidade Federal de Santa Catarina.

O objetivo deste estudo ¢ compreender as percepcdes dos entrevistados quanto a motivacao
para realizagdo de cursos para requerer o Incentivo a Qualificacdo, a luz dos conceitos

existentes na teoria da expectativa, de Victor Vroom.

A coleta de dados serd feita por meio de entrevistas semiestruturadas, a fim de compreender
as subjetividades das pessoas entrevistadas em relagdo aos esforgos aplicados para conclusao

de seus cursos, diante das recompensas esperadas.

As informagdes obtidas durante essa pesquisa serdo confidenciais e ¢ assegurado o sigilo
sobre sua participag@o. Durante a analise dos dados, tanto os registros sonoros das entrevistas,
quanto os textos resultantes das transcri¢des serdo arquivados. Apenas os pesquisadores
envolvidos com o projeto terdo acesso aos dados. Qualquer caracteristica, nome ou evento que

possibilite a identificagdo dos participantes serd modificado.

Com a sua participagdo, vocé estard contribuindo para que possamos aprofundar nossos

conhecimentos na conducao das entrevistas e em relagao ao tema abordado.
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Vocé estd recebendo duas copias deste termo onde constam e-mail € contato institucional do
pesquisador principal e do professor orientador do estudo. Com eles, vocé pode sanar suas

duvidas sobre o projeto e sua participacdo, agora ou a qualquer momento.

Suelen Silva
Pesquisadora

E-mail: suelen.s2503@gmail.com

Prof. Lucas dos Santos Matos, Dr.
Orientador

E-mail: L.matos@ufsc.br

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participa¢do na pesquisa e

concordo em participar.

Caso vocé concorde em participar da pesquisa, por gentileza, entregue uma cdpia assinada
desse termo para o pesquisador responsavel.

Assinatura
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