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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar as caracteristicas motivacionais de
uma amostra de servidores do Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios
(MPDFT). Este trabalho fornece subsidios importantes no sentido de melhorar a
efetividade dos processos organizacionais relacionados a motivacdo do trabalhador
e proporciona novos conhecimentos na area de motivacdo no servico publico. Esse
estudo empirico utilizou-se de pesquisa exploratéria, descritiva e de campo. Quanto
a natureza, trata-se de uma pesquisa quantitativa. A amostra é caracterizada como
ndo-probabilistica por conveniéncia e acessibilidade. Participaram 44 servidores, de
idade entre 20 e 65 anos, no minimo com nivel médio completo, de cargos e funcdes
variadas, lotados entre o Departamento de Gestdo de Pessoas, a Secretaria de
Educacdo Corporativa e a Diretoria Geral. Foi utilizada a escala de Motivagcado no
Servico Publico (PSM), validada para o Brasil. O questionario foi aplicado
virtualmente por meio de um survey auto-administrado. Os dados foram tratados por
meio de estatisticas descritivas. Os resultados foram interpretados de acordo com as
dimensbes de analise das caracteristicas motivacionais no setor publico propostas
pelos autores da escala validada para o Brasil. No geral, os trabalhadores
pesquisados possuem uma visdo de mundo mais humanitéaria do que individualista,
0 que os tornam mais motivados para trabalhar no servi¢o publico. Ademais, tendem
a possuir um bom desempenho organizacional em fung¢do das suas caracteristicas
motivacionais, pois os resultados apontam para fatores positivamente associados
entre uma variavel e outra, segundo a literatura da area. O resultado obtido destacou
a caracteristica “Compromisso com o Interesse Publico” como a mais presente e
“Auto-sacrificioc” como a menos presente nos profissionais, em termos de sua
caracteristica motivacional para trabalhar no setor publico. Este trabalho trouxe
importantes contribuicdes para o tema motivacado no setor publico, em especial para
o brasileiro. Os resultados podem ser utilizados para nortear agées organizacionais
futuras voltadas a motivagéo dos servidores. Além disso, a pesquisa contribuiu para
a replicacdo de escala de motivacdo no setor publico, o que agrega resultados
empiricos acerca dessa medida no Brasil. Ao final, sdo discutidos os limites da

pesquisa, bem como uma agenda futura de estudos.
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1 INTRODUCAO

O mundo esta passando por grandes mudancas. A globalizacdo atinge
diversos paises e tem causado profundas transformacfes organizacionais, em
especial no que diz respeito a forca de trabalho, atingindo tanto o setor publico
quanto o privado. Nesse contexto, a motivacdo de individuos e grupos no trabalho
continua sendo um dos grandes desafios enfrentados pelas organizacdes
contemporaneas (BRUNELLI, 2008).

Cada vez mais a sociedade exige das organizacdes publicas prestacdo de
servicos de qualidade. Desta forma, torna-se relevante que sejam estudados quais
sao os fatores que motivam seus funcionarios a desempenhar bem as suas funcgdes.
Além disso, verifica-se que a administracdo publica possui uma preocupacdo com a
eficiéncia e a eficacia organizacionais e, diante disso, é importante que seus
servidores estejam motivados. Segundo Brunelli (2008), com o servidor motivado, as
metas e diretrizes de gestdo tendem a ser atingidas com mais efetividade e
consisténcia, melhorando desempenho e qualificando a prestacdo de servicos a
populacao.

Atualmente, ha uma preocupacdo maior com as pessoas que integram as
organizacdes, em razdo da importancia que os trabalhadores possuem para o
sucesso e a sobrevivéncia organizacional. Desse modo, surgiu a Administracao de
Recursos Humanos, que, segundo os autores Agnelo e Silva (2012), é responsavel
por proporcionar aos trabalhadores boas condigcbes ambientais e organizacionais
para que estes possam desenvolver seu trabalho de maneira satisfatéria, tanto para
a organizacdo quanto para o individuo.

E possivel constatar que ainda ha pouca atencdo para a questio da
valorizacdo dos individuos nas organizacdes, se comparada com dimensdes
financeiras ou estratégicas da organizagdo, por exemplo, e o resultado disso é que,
atualmente, os trabalhadores vivenciam ainda uma desmotivacdo no seu trabalho
(BRUNELLI, 2008). Os efeitos dessa desmotivacdo podem ocasionar problemas
tanto para as organiza¢gfes quanto para os empregados. Segundo a autora, podem
haver perdas de seus padroes de qualidade e produtividade no ambiente de
trabalho, enquanto que, para os trabalhadores, as conseqiiéncias negativas estéo

relacionadas a saude fisica e mental, ao estresse, ao absenteismo, a baixa
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produtividade e ao fraco desempenho no trabalho, sem contar a falta de
comprometimento com sua organizagao.

Por isso, a motivacdo é um tema relevante no estudo da Gestao de Pessoas
(GP), considerada um importante meio para se obter o0 maximo desempenho dos
trabalhadores, preservando também sua saude no trabalho (MORIN, 2001).
Segundo Carvalho (2012), o estudo desse fenbmeno € especialmente importante no
servico publico, pois muitas vezes € visto como um setor marcado pelo pré-conceito
relacionado a burocracia ineficiente, maus servicos e baixo desempenho, entre
outros.

Ha diversos autores que pesquisaram a respeito da influéncia da motivagéo
sobre o desempenho no trabalho, todavia a maioria desses estudos utilizou como
alvo empresas privadas (LEAL, 2012). Esse fato aumenta ainda mais a importancia
de estudos que sejam realizados no setor publico, em especial no Brasil. Vieira et al.
(2011), afirma que a Administracdo Pudblica difere em alguns aspectos da
Administracdo de empresas privadas. De acordo com Leal (2012, p. 10), “o setor
publico possui particularidades em relacéo ao processo de contratacdo, estabilidade
de emprego e sistematica de progressao de carreira”’. Diante dessa problematica,
esta pesquisa busca acrescentar novas informacbes sobre o fendmeno da
motivagdo em organizacdes publicas.

O presente estudo busca analisar as caracteristicas motivacionais de uma
amostra de servidores do MPDFT, tendo por base a escala de medida psicométrica
PSM — Public Service Motivation (PERRY,1996). De acordo com Carvalho (2012), o
autor buscou desenvolver esse mecanismo a partir da identificagdo de uma lacuna
existente na teoria de motivacdo e pela falta de pesquisas empiricas referentes ao
assunto nesse campo em especifico (setor publico). Dessa forma, Perry (1996)
prop6s a ferramenta PSM com o intuito de descrever as caracteristicas
motivacionais daqueles que decidem por trabalhar no setor publico, incluindo
dimensdes como patriotismo, questdes sociais e altruistas.

A medida PSM foi validada no contexto brasileiro por Buiatti (2011), todavia,
ainda € um tema pouco abordado no pais. Dessa maneira, este estudo € importante
para o processo de exploracdo empirica da medida para o contexto brasileiro. Além
disso, o presente trabalho € interessante também para a literatura que trata do PSM
— Public Service Motivation, posto que 0s principais estudos da area se concentram

nos Estados Unidos e alguns estdo em desenvolvimento na Bélgica e na Coréia.
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E nesse contexto brevemente problematizado que a presente pesquisa se
insere, pois tem como objetivo analisar as caracteristicas motivacionais de uma
amostra de servidores do MPDFT (Ministério Publico do Distrito Federal e
Territorios) a partir da escala PSM. Espera-se, assim, ajudar na construcdo do
conhecimento nessa area no ambito nacional, assim como fornecer importantes
subsidios para a organizacao refletir e melhorar os seus processos internos e
externos relacionados a motivacao do trabalhador. A monografia esta estruturada da
seguinte forma: Introducédo, que € a presente secdo, destinada a situar o leitor a
respeito do tema estudado, apresentar a pergunta de pesquisa e seus objetivos
geral e especificos; ao final da introducdo, sera apresentada a justificativa, a qual
procurara responder o motivo da pesquisa e para quem os resultados seréao uteis.
Dando continuidade, o referencial tedrico tratara da fundamentacao tedrica do tema,
aonde serdo descritas as principais teorias motivacionais e a questdo da motivagao
no servico publico. A seguir, sera apresentado o método proposto para a
operacionalizacdo do estudo, o resultado e a discussdo da pesquisa e, por fim, a

concluséao final do trabalho.

1.1 Formulacéo do problema

O presente estudo buscou responder a seguinte pergunta de pesquisa:
Quais séo as caracteristicas motivacionais dos servidores do Ministério Publico do
Distrito Federal e Territorios a partir da escala PSM?

1.2  Objetivo Geral

Analisar as caracteristicas motivacionais de uma amostra de servidores do
Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios a partir da escala PSM proposta
por Buiatti (2011).
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1.3 Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral, ttm-se 0s seguintes objetivos especificos:
e Selecionar e aplicar medida de motivacao no setor publico;
e Identificar a presenca das caracteristicas da escala de PSM em uma amostra
de servidores do MPDFT,;
e Classificar e discutir as caracteristicas motivacionais de uma amostra de
servidores do MPDFT de acordo com as dimensfes propostas por Buiatti
(2011).

1.4 Justificativas

A presente pesquisa busca apresentar a atual situacdo de uma equipe de
trabalho do MPDFT, bem como estimular maiores discussdes quanto a motivacao
dos servidores publicos em geral, responsaveis por agregar valores aos Servicos
prestados aos cidaddos. No caso do setor publico, € interessante que haja uma
preocupacao por parte da organizagcdo em possuir uma boa prestacado de servigos
aos cidadédos usuarios dos seus servicos, que no caso € a sociedade. Sendo assim,
este estudo traz ganhos do ponto de vista social, pois promove a cidadania,
considerando a melhoria do desempenho do servico prestado.

Além disso, este trabalho é interessante do ponto de vista institucional, pois
possui potencial para fornecer subsidios importantes no sentido de melhorar a
efetividade dos processos organizacionais relacionados a motivacado do trabalhador.
Ademais, o MPDFT passa a utilizar melhor o seu principal insumo, 0 seu pessoal,
refletindo na qualidade dos trabalhos realizados.

Por fim, este estudo é importante também do ponto de vista académico,
adquirindo novos conhecimentos na area de motivacdo no servigo publico, tema
ainda pouco explorado no contexto brasileiro, e pela utilizagdo do questionario de
PSM de Buiatti (2011) em mais uma organizacdo. Nesse sentido, a presente
pesquisa pode agregar resultados empiricos obtidos por meio da aplicacdo de

medida recentemente validada no Brasil.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nessa secdo sera apresentado o conceito de motivacdo e a motivacdo no
servico publico. Também serdo abordadas algumas das principais teorias sobre

motivag&o, sob o ponto de vista de autores estudiosos do assunto.

2.1 Motivacao

Motivacao (palavra derivada do latim motivus, que significa mover) indica o
processo pelo qual um conjunto de razbes ou motivos estimula a acdo ou
comportamento humano (MAXIMIANO, 2000). De acordo com Bergamini (1990), a
motivacdo é considerada algo tipicamente interno a cada individuo e vista como uma
forga propulsora que se encontra escondida dentro de cada um.

Locke e Latham (1990) relatam que a motivacdo possui um carater interno,
ou seja, € intrinseca ao individuo e, devido esse fato, ndo é possivel medir a
motivacdo, mas apenas os seus reflexos, através do comportamento do sujeito. De
acordo com Souza (2001, p.23), o estudo da motivacdo humana representa “[...]
uma tentativa de entender o que impulsiona, o que dirige e 0 que mantém
determinados padrdes de comportamento”. A motivacdo, apesar de se tratar de um
processo interno, pode sofrer influéncia de fatores externos. De acordo com Araujo
(2006, p. 51), “ninguém motiva ninguém”, porém ele considera que os gestores
devem “proporcionar condigdes que satisfagam ao mesmo tempo necessidades,
objetivos e perspectivas das pessoas e da organizagao”.

A motivacdo, no ambito organizacional, pode ser definida como a
“predisposicao individual para exercer esforgos que busquem o alcance de metas
organizacionais, condicionada pela capacidade de esses esfor¢os satisfazerem,
simultaneamente, alguma necessidade individual” (SOBRAL,; PECI, 2010, p.207). Ou
seja, de acordo com os autores, a motivacdo é definida a partir de trés elementos
essenciais, sao eles: esforgo, metas organizacionais e necessidades.

Esta certo que os individuos motivados se esforcam mais, porém nem
sempre na direcdo dos objetivos da organizacdo. Dessa forma, o administrador deve
dirigir os esforcos individuais para alcancar as metas organizacionais, buscando a

melhoria do desempenho dos trabalhadores. Concomitantemente, a motivagédo se
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trata um processo que busca a satisfacado de alguma necessidade (SOBRAL; PECI,
2010).

Chanlat (1992, p.72), afirmou que “as organiza¢gdes devem, constantemente,
desenvolver o interesse pelas pessoas que elas empregam”. De acordo com o autor,
0 interesse pela instituicdo ndo pode se desenvolver se a organizagdo nao se
importar com os individuos que nela trabalham. O vinculo que a pessoa desenvolve
com a instituicao é resultado da reciprocidade que percebe, ao passo que ela busca

fazer o mesmo. E a partir desse vinculo que surgira o interesse a motivacao.

Os individuos se esforcam como consequencia do desconforto e da tenséo
criados por uma necessidade ndo satisfeita. O comportamento resulta da
tensdo gerada pelas necessidades internas e da busca em satisfazé-las.
Para a organizacdo, a motivacdo dos trabalhadores no desempenho de
suas funcdes deve ser consistente e compativel com a satisfacdo das
necessidades individuais. (SOBRAL,; PECI, 2010, p. 208).

O tema motivacdo vem sendo estudado por diversos autores (BERGAMINI,
1990; HERZBERG, 1997; LOCKE, 1997; MASLOW, 1954; MCGREGOR, 1992), que
contribuem formulando teorias e definindo conceitos, conforme Perez-Ramos (1990,
p. 127) “...] interpretando comportamentos e atitudes, estabelecendo metas e
objetivos no processo motivacional e propondo modelos e plano de acéo, embora
apresentando diversidade nos seus pontos de vista.” Apesar das variagdes
encontradas em diferentes autores, ha um consenso em relagdo a significativa
importancia do fendbmeno da motivacdo que, no trabalho, auxilia os individuos a
desempenharem seus esfor¢cos de forma mais eficiente e satisfatoria tanto para a
organizacédo, quanto para si proprio.

Sobral e Peci (2010), afirmam que as principais teorias de motivacao séo
manifestacfes da funcdo de direcdo nas organizacdes. Dirigir nada mais é que
orientar os esforgos individuais para um proposito comum, ou seja, trata-se de um
processo interpessoal e esta relacionada com a administracédo das relagcdes entre 0s
membros da organizacdo e a propria instituicdo. De acordo com os autores, a
motivacdo “busca compreender as forgas internas e externas que estimulam os
funcionarios a trabalhar em prol dos objetivos das organizagdes”. Todavia, 0s
objetivos individuais podem ser conflitantes com os objetivos organizacionais. Dessa

maneira, cabe ao administrador a tarefa de conciliar os objetivos de ambos.
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Brunelli (2008) ressalta que a Administracdo ndo possui a tarefa de motivar
os trabalhadores de uma organizacdo, visto que a motivacdo é um processo
intrinseco ao individuo. Contudo, a organizacdo pode e deve criar um ambiente que
ajude a motivar seus empregados, de forma que eles possam buscar satisfazer suas

proprias necessidades.

2.1.1 Teorias motivacionais de conteddo

As teorias de conteudo buscam identificar o que motiva as pessoas. Sao
aquelas que se relacionam com o que esta dentro do individuo e que €é responsavel
por seu comportamento e atitude. Em sua esséncia, buscam as necessidades que
0S seres humanos tém, em maior ou menor grau, para se satisfazerem. Propdem
gue, ao se atender uma necessidade, cria-se uma satisfacao no trabalhador, que o
torna mais produtivo. Muitas criticas sobre estas teorias recaem na premissa de que
todas as pessoas tém os mesmos tipos de necessidades e que estas devem ser
atendidas pelo ambiente organizacional. As principais teorias motivacionais de

conteudo serdo apresentadas a seguir.

2.1.1.1 A Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow

Um dos teoricos mais conhecidos do ramo, Maslow (1954) identificou as
principais necessidades dos individuos e as classificou conforme uma escala
ascendente de hierarquizacdo. Maslow (1954) afirma que as motivacdes dos seres
humanos estdo organizadas hierarquicamente de modo que, ao atingir a satisfacao
de uma necessidade, outra necessidade hierarquicamente superior surge para
motivar mais intensamente o comportamento do individuo. Essa hierarquizacdo das
necessidades se da pelo nivel das suas prioridades. O autor admite que ndo é
necessario que uma categoria inferior tenha sido plenamente satisfeita para se
atingir um nivel mais elevado na escala. Variando das mais simples as mais
complexas.

Maslow apresenta as necessidades em uma piramide, na qual as inferiores

sao classificadas como fisioloégicas e de seguranca, e as superiores, que Sao as
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sociais, de estima e de auto-realizagdo. Perez-Ramos (1990, p.128) caracteriza

cada necessidade da seguinte maneira:

12 - Necessidades fisiolégicas — respondem a finalidade de manter a
homeostase do organismo, sendo sua satisfacdo indispensavel a
sobrevivéncia do individuo;

22 - Necessidades de seguranca — compreendem o desejo de proteger-se
contra o perigo, a ameaca e a privacao, tanto em relacao ao individuo como
de sua familia;

32 - Necessidades sociais — referem-se ao desejo de pertencer, de formar
parte, de participar, de ser aceito pelos outros, de dar e receber afeto e
amizade;

42 - Necessidades de estima — traduzem o desejo do individuo de destacar-
se no grupo do qual participa e de ser prestigiado pelos demais;

52 - Necessidades de auto-realizagdo — incluem o desejo de crescimento
psicologico, de aprimoramento das capacidades pessoais e de exceléncia
nas realizagbes, constituindo assim, um desafio permanente na vida do
individuo.

Lopes (1980) diz que o raciocinio da escala de Maslow, em que a satisfagdo
de necessidades de nivel inferior constitui um pré-requisito para a satisfacdo de
niveis mais altos, tem sido amplamente contestado. Uma das criticas € em relacéo a
linearidade e ascendéncia das necessidades. De acordo com Motta e Vasconcellos
(2006, p. 660), “ndo existem estagios pré-definidos a serem atingidos: as
necessidades variam e se alternam de acordo com as experiéncias do individuo e as
mudancas que ele enfrenta na vida”.

Segundo Robbins (2005, p. 133), “Maslow nao fornece comprovagao
empirica substancial e varios outros estudos que buscaram validar a teoria ndo
conseguiram encontrar embasamento para ela”. Todavia, essa teoria recebeu amplo
reconhecimento pelos pesquisadores da area, por possuir uma logica intuitiva além

da sua facilidade de compreenséao.

2.1.1.2 A Teoria Bifatorial de Motivacao/Higiene de Herzberg

Também conhecida como Teoria dos Dois Fatores, a teoria de Herzberg
(1959) analisa 0 comportamento do ser humano no contexto de trabalho por meio de
fatores relacionados a satisfacdo e a insatisfagdo. Herzberg acreditava que as
caracteristicas do trabalho facilitariam ou impediriam o crescimento da auto-estima e
da satisfacdo pessoal. De acordo com essa teoria, existem alguns aspectos

existentes no trabalho que séo classificados como fatores de higiene e destaca que
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se certas condicdes de trabalho ndo estiverem em niveis aceitaveis pelos
colaboradores, ou mesmo que alguns fatores estejam em declinio, esses individuos
tendem a ficar insatisfeitos e desmotivados no seu ambiente de trabalho. Os fatores
de higiene ndo sao fatores que se prestam a motivar os empregados, mas se hao
estiverem de acordo com a expectativa aceitavel deles tornam-se motivo de
insatisfacdo (CORADI, 1985). Ou seja, esses fatores ndo sao suficientes para gerar
motivacdo entre os trabalhadores, mas afastariam a insatisfacéo.

Os fatores higiénicos abrangem todos os beneficios oferecidos pela
empresa, tais como: beneficios sociais, ambiente de trabalho, salarios,
relacionamento com 0sS superiores e seguranga no emprego, que sao vistos como
fatores que podem gerar insatisfacéo e, quando estes fatores estiverem apropriados,
os individuos nao ficardo insatisfeitos. Além dos higiénicos ha também os
motivadores, que estdo relacionados com o0 cargo ocupado pelo empregado e
abrange: reconhecimento e oportunidade de progresso  profissional,
responsabilidade e realizacdo e levam os funcionarios de estados de nao-satisfacao
ao estado de satisfacdo (PONTES, 2002). Os fatores higiénicos sdo extrinsecos e 0s
de motivacdo sao intrinsecos ao individuo. Segundo Maximiano (2000), os fatores
higiénicos estdo associados a insatisfacdo e fatores motivacionais, a satisfacao.
Assim, de forma ampla e ao mesmo tempo simplificada, podemos resumir a teoria

de Frederick Herzberg conforme o Quadro 1 abaixo:

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Realizacao Politica e administracao da
companhia
Reconhecimento Supervisao
Q préprio trabalho Relacoes interpessoais
Responsabilidade Condicoes de Trabalho
Progresso Salario
Desenvolvimento Situacao
Seguranca

Quadro 1: Fatores motivacionais versus fatores higiénicos
Fonte: adaptado de Herzberg (1997, p.117).

A teoria dos dois fatores € definida da seguinte maneira:

Os fatores envolvidos na producéo da satisfacdo (e motivagédo) no trabalho
sdo separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacéo no trabalho.
Ja& que é necessério considerar fatores separados, dependendo do fato de
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estarmos examinando a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se
gue esses dois sentimentos ndo sdo antagbnicos. O oposto de satisfacao
no trabalho ndo é insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de
satisfacdo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é
satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacdo (HERZBERG 1997,
p. 61).

Herzberg traz proposi¢cdes que sdo compativeis com as de Maslow, apesar
desses autores apresentem pontos de vista divergentes. Conforme Perez-Ramos
(1990, p.129), “[...] enquanto que Maslow centraliza sua atencédo nas necessidades
humanas, Herzberg o faz referindo-se também aos incentivos utilizados para a
satisfacdo das mesmas.” Os fatores de higiene fazem referéncia as necessidades
fisiolégicas, de seguranca e sociais, ja os fatores de motivacdo correspondem com
as necessidades de estima e de auto-realizacdo da piramide de Maslow (DAVIS,
1972).

HIERARQUIA DE FATORES DE
NECESSIDADES HIGIENE-MOTIVAGAD DE
DE MASLOW HERZBERG
O trabalho &m si
M - ™ Responsabilidade
gidades 2 Frogreeec
s Crescimento
de aulo-
realizacio §
_______________ = N ——
) = Realizagao
Necessidades Reconhecimento
do ego Status
(estimal
Aslacoes interpessoais
Hecessidades Supervisko
socials Colegas & subordinados
N [Sipeivisto idchica ]
Hecessidados E Polilicas sdminisirali-
de seguranca -] SRR eMOTeSprils ..
T Seguranga No cango
Necessidades ::?‘":E:ﬁ‘:‘"mc“'
T T D A . 1 0. . . SR
fisiolégicas Eailaric
Vida pessoal

Figura 1: Uma comparacdo dos modelos de motivacdo de Maslow e Herzberg
Fonte: Brunelli (2008, p. 39 apud DAVIS, 1977, p. 59).

Uma importante diferenca entre essas duas teorias € o fato de que enquanto
a teoria de Herzberg o empregado s6 é motivado por meio de fatores motivadores,
para Maslow qualquer necessidade ndo satisfeita é suficiente para motivar um
trabalhador. Aléem disso, Maslow afirma que para uma pessoa alcancar niveis mais
elevados na sua piramide de necessidades é preciso que niveis inferiores sejam

atingidos, enquanto para Herzberg mesmo néo possuindo necessidades satisfeitas
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nas areas de higiene e motivacao, o trabalhador pode se sentir motivado por outros
fatores (LOPES; REGIS FILHO, 2004). Estes autores sugerem que a teoria dos dois
fatores, assim como a da hierarquia das necessidades humanas, também é
reconhecida pela sua facilidade de compreensdo, tratada de forma simples e
sistematica, formulando recomendacfes praticas e especificas com o intuito de

melhorar os niveis de satisfagcéo.

2.1.1.3 Teoria ERC

Clayton Alderfer (1969) modificou ligeiramente a teoria das necessidades de
Maslow, segundo Sobral e Peci (2010), buscando sua validacdo empirica. A teoria
ERC afirma que a motivacdo pode ser medida seguindo uma hierarquia de
necessidades, porém, diferentemente da teoria de Maslow, para esta teoria ndo é
necessario subir progressivamente dentro da hierarquia das necessidades. Alderfer
(1969) considera que as pessoas podem subir ou descer dentro da piramide. O autor
propds trés categorias de necessidades: necessidades existenciais, necessidades
relacionais e necessidades de crescimento. Os autores Sobral e Peci (2010, p. 210)

descrevem essas categorias da seguinte forma:

o Necessidades existenciais: estdo relacionadas com o bem-estar
fisico e correspondem aos niveis baixos da hierarquia de Maslow;

e Necessidades relacionais: correspondem a relagdes interpessoais
satisfatorias;

o Necessidades de crescimento: referem-se ao desenvolvimento do
potencial individual, crescimento pessoal e melhoria da
competéncia.

Essa teoria adota o principio de frustracao-regressdo, isto €, quando as
necessidades mais elevadas da hierarquia sao frustradas, as necessidades
inferiores retornam, mesmo que tenham sido satisfeitas anteriormente. Além disso,
mais de uma necessidade pode ser focalizada de uma unica vez, podendo surgir

simultaneamente.
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2.1.1.4 Teorias X e Y de McGregor

Os estudos do pesquisador Douglas McGregor (1992) dedicaram-se a
eficacia dos programas de desenvolvimento de gestores. Ele apresentou algumas
pressuposicoes tedricas presentes nas politicas gerenciais sobre a natureza do
comportamento humano, a partir de andlises realizadas sobre o gerenciamento
humano nas organizacbes (McGREGOR, 1992). E possivel observar que a forma
como os lideres pensam atinge, de maneira consideravel, o comportamento dos
individuos com quem trabalham. Dessa forma, torna-se interessante para o gerente
compreender as individualidades de seus subordinados, especialmente em relagéo
as suas ambicdes profissionais, antes mesmo de tentar motiva-los. A partir disso,
torna-se relevante a contribuicdo de McGregor para os estudos da Administracéo o
qual conceituou duas visdes diferentes sobre gerenciamento, que € a teoria X e
teoria Y.

Com base na teoria X de McGregor (1992) o ser humano tem aversao ao
trabalho e o evita sempre que ha possibilidade. Os empregados sao inerentemente
preguicosos, necessitam ser supervisionados e motivados e encaram o trabalho
como um mal necessario para obtencdo de recursos financeiros. A maior parte dos
individuos precisa ser coagida, controlada, dirigida e ameacada com castigos para
que eles se empenhem mais na consecucao das finalidades organizacionais. Além
disso, o ser humano tem preferéncia em ser dirigido, deseja evitar responsabilidade,
possui pouca ambicdo e quer, sobretudo, seguranca. Essa teoria é o pensamento
tradicional do autoritarismo mecanicista, baseado no pressuposto da mediocridade
das massas. Nesse contexto, a motivacdo do trabalhador deve ser basicamente
externa a ele.

O outro lado descrito pelo autor, conhecido como Teoria Y, se orienta no
principio de que o ser humano precisa e deseja trabalhar. Logo, as organizacoes
necessitam desenvolver o comprometimento das pessoas para com 0S Seus
objetivos. Com base nessa teoria, sdo considerados alguns aspectos importantes,
séo eles: o dispéndio de esforco fisico e mental no trabalho € tdo natural como a
brincadeira ou o descanso; o ser humano ndo odeia, por natureza, o trabalho; o
controle externo e a ameaca de punicdo ndo sdo 0s Unicos meios para se obter
esforcos positivos na busca dos objetivos organizacionais; 0 comprometimento com

0s objetivos é dependente das recompensas associadas a sua consecucao; o ser
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humano comum aprende, nas condigdes adequadas, ndo s6 aceitar, mas a procurar
responsabilidades; a capacidade de exercer um nivel relativamente alto de
imaginacdo, engenhosidade e criatividade na solucdo de problemas organizacionais
encontra-se amplamente distribuida na populacdo, e néo limitadamente como
geralmente se pensa, e por fim as capacidades intelectuais do ser humano estéo
sendo parcialmente utilizadas. Aqui, a motivacdo do sujeito depende basicamente
dele mesmo, ou seja, é predominantemente interna.

Na abordagem da Teoria Y, os limites da colaboracdo das pessoas na
organizagdo estdo relacionados com a capacidade da diregdo em descobrir como
fazer atuar o potencial dos seus recursos humanos. E possivel observar que na
Teoria X a ineficiéncia organizacional é causada pela natureza humana em evitar o
trabalho, enquanto que na Teoria Y o0 problema esta na direcdo (LOPES; REGIS
FILHO, 2004).

Mc Gregor (1992) afirma que a integracdo é o principio fundamental da
Teoria Y, acreditando que a partir da criacdo de condi¢cdes que favorecam o0s
individuos, essa integracdo sera obtida dentro da empresa, condicfes essas que
permitem a melhor atuacdo dos empregados para atingir resultados, possibilitando

assim o sucesso da organizagéo.

Teoria X

O gerente admite que:

Se néo controla diretamente, a equipe ndo produz;

As vezes é preciso repreender ou mesmo demitir um funcionario para ensinar os demais;

Para manter o comando é preciso distanciar-se um pouco da equipe;

A maioria dos empregados ndo tem ambicdo e precisa de um empurrdo;

As decisbes mais importantes devem ser tomadas por ele, sem a participacdo dos empregados;

TeoriaY

O gerente admite que:

Qualquer pessoa pode ser criativa, desde que devidamente estimulada,

De modo geral, os empregados sdo merecedores de sua confianca,

Em alguma ocasides, seus subordinados podem conduzir as reunifes;

Seus empregados séo capazes de se auto controlarem;

Sob condigfes favoraveis, as pessoas gostam de trabalhar.

Quadro 2: Perfil dos gerentes da Teoria X e Teoria Y
Fonte: Gil (2001)

E possivel entender que a Teoria Y é melhor comparada & Teoria X, contudo
pode ndo ser adequado usa-la em todas as situacOes. Pode ser que ocorra a
situacdo em que o gerente prefira utilizar as sugestbes da Teoria X, utilizando um

comportamento mais disciplinar e controlador com os seus subordinados, com o
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intuito de obter maiores resultados para a equipe, dependendo do contexto que se
apresentar (GIL, 2001).

2.1.1.5 A teoria da Contingéncia de McClelland

A teoria da contingéncia, conhecida como teoria de necessidades
adquiridas, ou também como teoria das necessidades secundarias, foi desenvolvida
por McClelland (1961), inspirado nos estudos de Murray (1967), obteve algumas
conclusdes a respeito do tema motivacdo no trabalho. Essa teoria tem como
premissa a categorizacdo do comportamento dos individuos no local de trabalho em
trés necessidades, sdo elas: a necessidade de realizagdo, a necessidade de
afiliacdo e a necessidade de poder. McClelland (1961) acredita que a motivagéo é
dindmica, essas necessidades variam em intensidade de acordo com cada
individuo. Havera sempre uma necessidade que irA se destacar mais em cada
pessoa.

A necessidade de realizacdo nada mais é que o desejo inconsciente de
alcancar a exceléncia técnica ou profissional. O individuo que possui esse desejo
precisa ser aprovado socialmente e possui uma necessidade de status,
conhecimentos e habilidade. Essas pessoas que apresentam indices altos dessa
necessidade, conforme Perez-Ramos (1990), tendem a esforga-se para atingir
elevados niveis no seu desenvolvimento, maior autonomia no seu desempenho e
melhor aceitacdo de responsabilidades no seu trabalho.

A necessidade de poder € o desejo de tomar decisdes que influenciem
outras pessoas, coisas ou sistemas. “Os comportamentos mais frequentes sao
agueles que abrangem o desejo de ser prestigiado, de dominar e de controlar as
atitudes e a¢des dos demais” (PEREZ-RAMOS, 1990, p. 130).

J& a necessidade de afiliacdo é o querer tornar-se parte de um grupo social
e ser aceito por ele. Esta € movida por um conjunto de impulsos que leva o individuo
a buscar ou manter relagdes afetivas com outros individuos. Segundo Perez-Ramos
(1990, p. 130), [...] “essas pessoas desempenham com eficiéncia as fungbes que
envolvem contatos interpessoais”.

Ademais, o autor afirma que, nas empresas, as pessoas que aceitam
maiores cargas de responsabilidade sdo os individuos com elevados indices de

necessidades de realizacdo, e geralmente sdo eles que alcangcam 0 sucesso
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gerencial. Quando o fator motivacional predominante sdo as necessidades de
afiiacdo, a atencdo € direcionada ao desenvolvimento da relagdo social
internamente a organizacdo, nesse caso, 0s individuos tendem a querer a
aprovacao por parte dos outros. Quando prevalecem a necessidade de poder, o

individuo tende a desempenhar atividades de lideranca de grupos.

2.1.2 Teorias motivacionais de processo

As teorias de processo tém como objetivo identificar como as pessoas se
motivam, tentando buscar explicar e descrever como o comportamento é orientado e
proporcionam um entendimento dos processos cognitivos ou de pensamento das
pessoas, e que influenciam o seu comportamento. De acordo com Perez-Ramos
(1990, p.128), essas teorias concentram sua atencdo nas sucessivas etapas do
“fenbmeno motivacional, nas percepcdes e perspectivas do individuo no
estabelecimento de metas e objetivos pessoais e, principalmente, nos mecanismos
conscientes da tomada de decisbées”. As principais teorias de processo serao

apresentadas a seguir.

2.1.2.1 Teoria da Expectancia de Vroom

Considerada uma das teorias de processo mais conhecidas, a Teoria da
Expectancia, também chamada Teoria da Instrumentalidade e, ainda, como Teoria
VIE (Valéncia, Instrumentalidade e Expectancia), se destaca por seu valor
elucidativo a respeito da motivagéo no trabalho (PEREZ-RAMOS, 1990). A Teoria da
Expectéancia foi desenvolvida por Victor H. Vroom (1964), o qual afirma que o nivel
de produtividade depende de trés forcas basicas em cada individuo.

Vroom (1964) apresenta seu modelo baseado em valéncia,
instrumentalidade e expectancia. A partir disso, os individuos perguntam-se se o
desempenho tem elevada probabilidade de levar a um resultado (expectancia); se
h& relacdo causal entre os resultados desejados e a potencialidade de desempenho
(instrumentalidade); se tais resultados tém valor (valéncia). Ou seja, para esse
modelo existem trés fatores que determinam em cada individuo a motivacao para

produzir: objetivos pessoais do individuo; relacdo percebida entre a satisfacdo dos
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objetivos e a alta produtividade; percepcao de sua capacidade de influenciar sua
produtividade.

De acordo com Landy & Trumbo (1980), a multiplicacdo desses fatores
(VXIXE) determinam o grau de motivacdo de individuo. Isto é, quanto maior for a
intensidade da for¢a direcionada para esses fatores, maior sera o nivel de motivagéo
do individuo. Além disso, devido ao seu carater multiplicador, quando um deles
apresentar um valor negativo, o nivel motivacional sera negativo, e se for zero, a
motivacdo sera nula (PEREZ-RAMOS, 1990). Esse modelo proposto por Vroom
(1964) reconhece a importancia das diversas necessidades e motivacdes dos
individuos, admitindo que as pessoas possuem metas individuais diferentes das

metas organizacionais, mas que essas metas podem ser harmonizadas.

Expectativa: Instrumentalidade: Valéncia
Forca (qudo bem a pessoa (qudo bem a pessoa (o wvalor que a

Motivacional = acredita que pode X | acredita que o | X | pessoa dd ao

desempenhar uma desempenho levara resultado)

tarefa) aum certo resultada)

Figura 2: Resumo da Teoria de Vroom
Fonte: Dubrin (2003, p. 123).

7

Diante da Figura acima (Figura 2), é possivel perceber que a forca
motivadora do individuo se da por meio da interrelacdo dinamica dos trés fatores
cognitivos (Expectativa, Instrumentalidade e Valéncia). Ou seja, se a pessoa
acredita que a realizacdo da tarefa podera leva-la a alcancar uma meta desejada
(Expectativa), que o desempenho levard a um certo resultado (Instrumentalidade) e
caso atribua um grande valor ao resultado, podemos entdo constatar que esse
individuo estd motivado. Segundo Perez-Ramos (1990), esses fatores (VIE)
demonstram uma importante associagdo com as atitudes, o desempenho e a
satisfacdo no trabalho. Além disso, Perez-Ramos (1990) afirma que se o resultado
dessa multiplicagao for positivo, “pode ser indicativo de uma perspectiva consciente,
racional, a respeito da tarefa e seus resultados e de promissores niveis de
desempenho e produtividade”. Todavia, caso seja baixo, nulo ou negativo, este
resultado deve ser encarado como um indicio para detectar problemas de adaptacao

no trabalho.
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2.1.2.2 Teoria da Equidade

A teoria da equidade foi desenvolvida por Stacey Adams (1965) e ilustra a
percepcdo de igualdade por parte do funcionario, por meio de comparacdes sobre
seu trabalho e o dos seus colegas. Segundo Sobral e Peci (2010), a equidade pode
ser definida como uma relacdo entre a contribuicdo que o individuo oferece a
organizagdo e as recompensas que recebe, em comparagdo com as recompensas
gue as outras pessoas recebem por contribuicbes semelhantes. Dessa forma, se 0
funcionéario avalia essa proporcdo como equivalente, acredita-se que a relacdo é
equitativa, ou seja, justa. Contudo, caso as proporcdes ndo sejam avaliadas como
justas, as pessoas acreditam que a relacdo nao € equitativa ou justa, gerando assim,
insatisfacdo. O individuo tenta reduzir o estado de tensdo ocasionado por essa

insatisfacdo, tentando ajustar seu comportamento diante o trabalho. (Ver Quadro 3)

Comparacao(~) Percepcao
R/IA <R/IB Injusti¢a por ser sub-recompensado
RIA=R/B Eqiiidade
RIA = R/IB Injustica por ser super-recompensado

(*) Onde R/TA significa relagio entre resultado ¢ investimento de um funcionario A ¢ R/IB de um
funcionario B
Quadro 3: Teoria da Equidade
Fonte: Robbins (2005, p.146).

Apesar da sua relevancia para o estudo da motivacdo, a teoria também
recebeu algumas criticas, especialmente pelo fato de que nem todos os individuos

tém a mesma reacao as diferencas percebidas no trabalho (SOBRAL; PECI, 2010).

2.1.2.3 Teoria do Estabelecimento de Metas (Locke e Latham)

A Ultima teoria abordada neste trabalho € denominada Teoria do
Estabelecimento de Metas, elaborada por Locke e Latham (1990). Segundo Locke
(apud Robbins, 2005, p.141) “a intengao de lutar por um objetivo € a maior fonte de
motivagdo no trabalho”. Segundo ele, os objetivos especificos melhoram o
desempenho dos trabalhadores, e que objetivos dificeis, quando aceitos, melhoram
o desempenho comparado aqueles mais faceis. O desafio instiga o empregado a

trabalhar de forma mais produtiva, contudo, metas muito dificeis tornam-se
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impossiveis de serem cumpridas, causando desmotivacao. Além disso, metas muito
faceis subestimam a capacidade do empregado, nao o tornando motivado.

Essa teoria sustenta a premissa de que as metas (objetivos quantificaveis
e/ou qualificaveis a serem atingidos em um prazo determinado de tempo) variam em
contetudo (faceis ou dificeis, especificas ou gerais, simples ou complexas) e
intensidade (percepc¢ao da importancia do comprometimento com a meta). Segundo
esse modelo, as metas sdo os verdadeiros fatores motivadores da conduta humana
no trabalho e orientam a acdo por meio de quatro mecanismos: (a) dirigem a
atencao; (b) mobilizam o esfor¢co para a acéo; (c) encorajam a persisténcia da agao;
(d) facilitam o desenvolvimento de uma estratégia de acdo (KANFER, 1992).

Metas gue séo:

Especificas

Duras, porém realisticas

Aceitas pelas pessoas Desempenho
Usadas para avaliar desempenho melhorado
Ligadas a feedback e recompensas

Estabelecidas por individuos ou grupo

Orientadas para a aprendizagem

Figura 3: Teoria do Estabelecimento de Metas
Fonte: Dubrin (2003, p. 119).

Para Locke e Latham (1990), estabelecer metas e objetivos afetam a
motivagdo, isso porque funcionam como referéncias claras, possibilitando ao
individuo antecipar cognitivamente os resultados futuros a serem alcancados. Néo
obstante, as metas e 0s objetivos sdo insuficientes para manter a motivacdo em
elevados niveis, pois ha fatores moderadores que interferem no processo, tais como
a clareza de objetivos, a dificuldade das tarefas, a aceitacdo da meta pela pessoa,
as caracteristicas individuais e a presenca de feedback gerencial. Além desses, ha
também fatores citados por Dubrin (2003), como metas que sao utilizadas para
avaliar o desempenho, estabelecidas por individuo ou grupo e orientadas para a
aprendizagem que conduzem a melhores desempenhos (Ver figura 3).

A partir dessa secdao, foi possivel entender algumas das principais teorias de
motivacdo desenvolvidas até o momento atual. A seguir sera explicitada a motivagéo
no trabalho, mais especificamente no servico publico, descrevendo suas

peculiaridades e demonstrando de que forma € possivel analisar as caracteristicas
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motivacionais dos trabalhadores por meio de um estudo de caso em uma

organizacédo publica.

2.2  Motivacao no servigo publico e PSM

A motivacdo € um fendmeno de grande relevancia para as organizacoes,
sejam publicas ou privadas. Contudo, as organiza¢des publicas possuem algumas
particularidades. Dessa maneira, motivar ou manter servidores motivados Ssao
atividades complexas (SANTOS, 2015).

Barata (2013) conceitua motivacéo no setor pubico como algo dindmico, que
pode mudar a partir das necessidades e do tempo de servico dos trabalhadores. O
autor cita como exemplo o salario e a seguranca como fatores motivacionais para
individuos com pouco tempo de servico na organizacdo, enquanto que os que tém
maior tempo estdo mais preocupados com o desafio que o trabalho pode
proporcionar. Todavia, independentemente disso, Santos (2015) ressalta a
importancia da motivacdo para o0 servico publico, principalmente pelo fato das
organizacdes publicas estarem associadas a busca pela eficiéncia em servicos e a
premissa do Estado em buscar a satisfacdo das necessidades dos cidadaos
usuarios na prestacao servicos publicos.

De acordo com Carvalho (2014), a acomodacdo dos servidores €
consequéncia do pouco incentivo que a Administracdo Publica oferece aos
servidores para estes buscarem melhorias. O autor ainda relaciona essa deficiéncia
com a burocracia adotada no servi¢o publico atual, a qual é considerada como um
obstaculo para a iniciativa, motivacdo e o desenvolvimento do capital humano. Além
disso, o autor enfatiza o fato de que tende a aumentar as cobrancgas por resultados
no setor publico, incluindo as demandas da sociedade, por isso h& a necessidade de

desenvolver uma gestdo com maior efetividade para atender essas demandas.

O funcionario puablico (lato sensu) é uma figura mitificada em nossa cultura,
na visdo do "barnabé", que produziria pouco e ganharia bem, figurando
como causa primaria de todos os males da Administracdo Publica, em uma
visdo estereotipada e generalista, construida pelos efeitos danosos de
alguns profissionais, bem verdade, mas também por medidas intencionais
de descrédito, que ignoram os sucessos dessa forca de trabalho, nos
diversos desafios para prover servicos publicos em um pais heterogéneo e
de dimensdes continentais (BRAGA, 2012, p. 22).
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Embora o servi¢o publico seja considerado como burocratizado e ineficiente,
é importante que os empregados estejam motivados no seu ambiente de trabalho,
pois a motivacdo influencia a relagbes com seus chefes, o desempenho dos
trabalhadores, a qualidade no trabalho, o atendimento aos cidaddos e a
produtividade (CARVALHO, 2012). De acordo com o autor Schikmann (2010, p. 12),
[...] “a qualidade e a adequacédo dos servigos as necessidades dos usuérios sédo hoje
aspectos criticos para o bom desempenho de qualquer 6rgdo ou entidade da
administragao publica.”

A partir da satisfagdo das expectativas, da autoestima e das necessidades
de autodesenvolvimento, o individuo comeca a reconhecer o valor do trabalho
publico (SANTOS, 2015). Segundo esse autor, o ser humano pode se sentir
motivado no momento em que reconhece que seu trabalho contribui para o resultado
e sucesso da organizagéo.

De acordo com Buiatti (2011), a busca por seguranca, tanto financeira
quanto de carreira, além de outros beneficios, eram o0s principais fatores que
motivavam as pessoas a procurar emprego no setor publico. Contudo, conforme a
autora, o contexto dos dias atuais estd um pouco alterado, visto que reformas foram
realizadas no Estado a fim de promover mudancas na maquina administrativa do
governo. A partir da instauracdo de um novo modelo, 0 governo iniciou uma reforma
do Estado, atuando também na area de Gestao de Pessoas.

Segundo Vieira et al. (2011), a legislacdo que regula as relacdes de trabalho
no servigo publico ainda é inadequada. O autor cita dois exemplos de como essa
situacdo pode ser verificada. Primeiramente, ele discorre a respeito da aplicacao
indiscriminada da estabilidade para os servidores publicos civis a regime de cargo
publico e os rigidos critérios de sele¢cdo que sdo por meio de concurso publico,
impedindo o recrutamento direto no mercado, em detrimento do estimulo a
competéncia. Dessa forma, ao dificultar a demissdo dos trabalhadores de baixa
produtividade, desmotiva os funcionarios cumpridores de seus deveres que ndo sao
devidamente reconhecidos (SCELSA e COSTA, 1991).

Outro fator que embaraca os processos motivacionais, tem-se também que
muitos se alistam nas fileiras dos concursos publicos sonhando com os
fatores ambientais, como a carga horaria, estabilidade e salario, ignorando o
conteldo do cargo, suas tarefas cotidianas, aquilo o que realmente motiva o
servidor. Assim, temos uma armadilha motivacional, com individuos nao
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satisfeitos com o trabalho e néo insatisfeitos com os beneficios, de forma
concomitante, em uma destruidora dicotomia (BRAGA, 2012, p.23).

Vieria et al. (2011) afirmam que a extensdo do regime estatutario para todos
0os servidores civis, instaurados a partir da Constituicdo de 1988, ndo sbé
aumentaram de forma significativa os custos da maquina administrativa, como
também levou varios trabalhadores a ndo valorizarem seus cargos, pois a distincédo
entre eficiéncia e ineficiéncia foi perdendo sua relevancia. H4 uma limitacdo de
incentivos positivos, pois existe uma dificuldade em estabelecer gratificacbes por
desempenho, também pelo fato de que a amplitude das carreiras tem sido bastante
reduzida nos ultimos anos, na maioria dos casos ndo superando os 20%. Devido a
esse contexto, observa-se uma grande dificuldade em motivar os servidores da
Administragdo Publica.

De acordo com Garcia e Giacomossi (2014), nesse cenario, no qual é mais
complicado motivar e manter os servidores publicos motivados e com alta
produtividade, por motivo da propria particularidade e critério de ingresso e
permanéncia no servigco publico, que se buscam modelos que mostrem resultados,
como aqueles advindos do setor privado.

Segundo Cortes (2005), antes da reforma administrativa, proposta nos anos
90, a Administracdo Publica burocratica refletia uma imagem de pouca demanda de
esforco de trabalho, poucos beneficios, baixos salarios, clima de insatisfacdo e com
um nivel de eficiéncia baixo, o que demonstrava a inadequacao do sistema vigente.
Dessa maneira, em 1995, o governo deu inicio a um reforma na gestdo publica e
criou o Ministério da Administracdo Federal e Reforma (MARE). De acordo com o
autor, a intencado era executar um modelo de gestdo menos burocratico e mais
semelhante ao modelo empresarial, ou seja, “o Estado atuaria buscando maior
eficiéncia, transparéncia e contratando profissionais que assumissem o papel de
gestores publicos” (BUIATTI, 2007, p.15). Isto é, o objetivo era fortalecer a
governanga, por meio da transicdo de uma administragdo burocratica para uma
administracdo gerencial, tornando o Estado mais flexivel e eficiente.

No que se refere mais especificamente a Gestdo de Pessoas, foi priorizado
a profissionalizacdo dos servidores publicos. A revisdo das relagbes de trabalho, a
aproximacédo do mercado de trabalho do setor publico com o do setor privado por

meio de correlacdo de diferencas de remuneracdo, a retomada de concursos
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publicos e a revisdo de carreiras foram algumas das acdes realizadas (PACHECO,
1998 apud BUIATTI, 2007).

Segundo Chanlat (2002), a ascensdo do managerialismo - que enfatiza a
gestdo como a melhor alternativa para melhorar a eficiéncia quer para o setor
privado como para o setor publico — € algo ndo evidente. O autor afirma que ao
substituir principios, valores e procedimentos provenientes do setor privado para o
setor publico, “[...] aqueles e aquelas que advogam isso silenciam frequentemente
certos elementos-chaves da atividade de todo servigco publico e as especificidades
de cada um deles.” Dessa forma, € possivel perceber que essas mudancas se
facam com problemas e que vérios funcionarios dos servigos publicos fiquem

perdidos nesses novos discursos.

O orgulho de pertencer a uma categoria que se define pelo servico dos
outros € um poderoso fator de motivagdo quando realmente assim vivido.
Ao introduzir praticas de gestéo oriundas do setor privado, os reformadores
deveriam pensar duas vezes. Pois, sem o saber, eles podem afetar o que
fundamenta a acao de utilidade publica no que ela tem de mais especifico, a
ética do interesse geral e a defesa da justica (CHANLAT, 2002, p. 7).

Segundo Paula (2005), no segundo mandato de Fernando Henrique
Cardoso, o MARE foi extinto e suas atribuicbes foram repassadas ao Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo e desde entdo ndo foram realizados estudos
aprofundados sobre a situac¢édo do aparelho do Estado apds a Reforma de 1995. De
acordo com a autora, tém-se apenas avaliacdes oficiais do governo e alguns poucos
trabalhos académicos a respeito do assunto.

Considerando que o objetivo deste trabalho € analisar as caracteristicas
motivacionais dos servidores de uma organiza¢do publica, no caso, o MPDFT, e
apesar da existéncia de varias teorias motivacionais, a ferramenta escolhida para
medir esse aspecto é a Motivagdo para o Servico Publico (PSM), que foi
desenvolvida por Perry (1996) nos Estados Unidos e validado por Buiatti (2011) no
contexto brasileiro.

Perry (1996) desenvolveu o PSM para medida de Motivagcao para o Servi¢co
Publico depois de identificar uma lacuna existente na teoria de motivacdo. Ele
propdés e desenvolveu entdo esse mecanismo com o0 objetivo de medir a

predisposicao individual para responder a motivos ligados a instituicdes publicas,
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traduzindo as dimensfes teodricas em uma escala (CARVALHO, 2012). ApGs o
aperfeicoamento da ferramenta, Perry (1996) definiu que seriam utilizadas quatro
dimensdes, sao elas: comprometimento com o interesse publico, compaixao, auto-

sacrificio e atracao a criacao de politicas publicas.

Perry (1996), considerando a importancia da escolha racional como base do
comportamento, intencionou desenvolver uma teoria motivacional mais
inclusiva, em que o comportamento pré-social e o autoconceito do individuo
seriam influenciados por meio da exposicdo aos mecanismos de
desenvolvimento social das instituicbes. De acordo com Mann (2006), o
mais importante € que nenhuma dessas teorias cobrira a gama de situacdes
possiveis para todos e cada um dos funciondrios de uma organizagéo.
Dessa forma, uma abordagem contingencial é necessaria e a mais
adequada, ajustando diferentes solucbes para as diferentes situagoes,
obtida das varias teorias disponiveis (BUIATTI, 2011, p. 121).

De acordo com Carvalho (2012), por meio da utilizagcdo do PSM, é possivel
aclarar as caracteristicas dos funcionarios publicos, evidenciando importantes
particularidades da gestédo de pessoas no servi¢o publico.

Segundo Buiatti (2011), as dimensdes do PSM foram formuladas a partir da
literatura americana sobre ética no servico publico. Essas dimensdes sao
conceituadas como:

e Atracado a criacdo de politicas publicas: o motivo racional que leva o
individuo a trabalhar no setor publico é a oportunidade que ele tem de
participar da criacdo de politicas publicas (KELMAN, 1987, apud
PERRY, 1996). Segundo Perry (1996), a atracdo a criacdo de
politicas publicas pode influenciar a imagem do individuo, no sentido
de ele se achar importante.

e Compromisso com o interesse publico: Fundamento mais comumente
encontrado na literatura dobre o servico publico. Conforme Perry
(1996),Downs argumenta que € essencial o desejo de servir 0
interesse publico.

e Compaixdo: Perry (1996) chama compaixdo de “patriotismo
benevolente”, definido como o amor extensivo por todas as pessoas
dentro de nossas barreiras politicas e o imperativo de que devem ser

protegidos todos os seus direitos basicos por lei.
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e Auto-sacrificio: Buiatti (2011) refere-se a essa dimensdo como o
desejo de substituir a recompensa material pelo servico prestado ao
préximo.

Espera-se, até aqui, ter apresentado o quadro teorico de referéncia e o
contexto tedrico e empirico que estdo no cerne do presente trabalho. A seguir, sera

apresentada a abordagem metodoldgica proposta para sua operacionalizacao.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Esse capitulo possui o objetivo de descrever a abordagem metodoldgica
proposta para a conducao da pesquisa, incluindo sua tipificacédo, a caracterizacéo da
organizacdo que serd campo de pesquisa, a amostra que serd estudada, os
instrumentos de pesquisa, e por fim, os procedimentos de coleta e de analise de

dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Com o objetivo de classificar a pesquisa, baseia-se a taxionomia
apresentada por Vergara (2010), que a caracteriza em relagcdo a dois critérios
basicos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, o estudo trata-se de uma pesquisa exploratéria, que busca
analisar as caracteristicas motivacionais de acordo com a escala PSM. Além disso, a
pesquisa € descritiva, pois identificou as caracteristicas de uma amostra de
interesse. Quanto aos meios, trata-se de uma pesquisa de campo. Vergara (2010)
afirma que uma investigacdo exploratdria é realizada em area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Conforme ja dito anteriormente nesse
trabalho, as pesquisas geralmente utilizam empresas privadas como unidade de
analise. Além disso, ha poucos estudos a respeito da motivacdo no setor publico
utilizando a escala PSM no Brasil. O estudo visou abarcar fontes primarias e
secundéarias de informacfes. Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa empirica
e quantitativa, pois se trata de um método de pesquisa que utiliza medicdo numérica
e analises estatisticas para estabelecer padrdes de comportamento. Ademais, ao
ser abordada uma amostra de conveniéncia e por acessibilidade na organizacéo de

pesquisa, a amostra € caracterizada como néo-probabilistica.

3.2 Caracterizagcdo da organizacao, Ministério Publico do Distrito

Federal e Territoérios

O Ministério Publico do Distrito Federal e Territbrios — MPDFT é um dos

ramos do Ministério Publico da Unido que compreende, ainda, o Ministério Publico
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Federal — MPF; o Ministério Publico do Trabalho — MPT e o Ministério Publico Militar
— MPM . O Ministério Publico é definido pela Constituicdo Federal de 1988, em seu
artigo 127, como uma instituicdo permanente, essencial a funcado jurisdicional do
Estado, incumbindo-lhe a defesa da ordem juridica, do regime democratico e dos
interesses sociais e individuais indisponiveis.

O MPDFT, que é dotado de autonomia funcional, administrativa e financeira,
tem por chefe o Procurador-Geral de Justica, nomeado pelo Presidente da
Republica a partir de lista triplice formada pelos trés membros mais votados do
orgdo. Para a definicdo dessa lista, votam apenas os membros do MPDFT. O Chefe
do MPDFT é nomeado para um mandato de dois anos permitida 1 reconducdo,
também com a definicdo de lista triplice. Os integrantes do 6rgdo compdem duas
carreiras distintas: servidores do quadro e membros, regidas respectivamente pela
Lei 8.112/1990 e pela Lei Complementar 75/2003. Os servidores do MPU ingressam
na carreira por meio de concurso publico de provas e séo lotados, de acordo com o
interesse da instituicdo, em algum dos quatro ramos — MPT, MPM, MPF ou MPDFT.
Dessa maneira, a carreira técnico-administrativa é anica para todo o MPU.

Com relagdo aos membros, as carreiras dos diferentes ramos do Ministério
Publico da Unido sao independentes entre si, tendo cada uma delas organizacao
propria. No MPDFT, a carreira € constituida pelos cargos de Promotor de Justica
Adjunto, Promotor de Justica e Procurador de Justica, sendo que o ingresso se da
no cargo de Promotor de Justica Adjunto, por meio de concurso publico de provas e
titulos. A progressao na carreira segue critérios de antiguidade e merecimento.

A missdo do MPDFT, definida na Lei Complementar 75/2003 é promover a
justica, a democracia, a cidadania e a dignidade humana, atuando para transformar
em realidade os direitos da sociedade. Em 2007, foi elaborado pela Assessoria de
Politica Institucional do MPDFT o Plano de Atuacao para o biénio 2007/2009 visando
a definicdo de diretrizes e metas para as areas estratégicas do 6rgdo. Nesse plano
foi definida a visdo do 6rgdo, bem como as estratégias para alcanca-la. A visdo do
MPDFT é consolidar-se como referéncia na protecdo dos direitos do cidadao e na
promocao da justica, atuando com eficiéncia e transparéncia, a partir da integracao
com a sociedade. As estratégias que visam o0 alcance dessa visdo no 0rgao sao:

e Aprimoramento da estrutura organizacional;
e Investimento na capacitacdo de Membros e Servidores;

e Agilizagédo e padronizagao dos procedimentos
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e Investimento na qualidade dos servicos prestados pelo Ministério
Pudblico do Distrito Federal e Territorios;
e Tratamento institucional das deficiéncias de cada &rea de atuacao;
e Divulgacdo dos trabalhos desenvolvidos pelo Ministério Publico do
Distrito Federal e Territorios;
e Controle dos resultados da atuacdo do Ministério Publico do Distrito
Federal e Territérios;
e Criacdo de mecanismos institucionais de auxilio a atuacdo dos
Membros e Servidores;
e Discussdo sobre a distribuicdo equitativa de atribuicdes nas diversas
areas de atuacao;
e Avaliacdo e aproveitamento de experiéncias de atuacao desenvolvidas.
No que diz respeito a estrutura do 6rgdo, o MPDFT é organizado de forma
bastante complexa. Além de apresentar uma estrutura caracterizada por alta
especializacdo vertical e horizontal, cada membro do 6rgédo € considerado por Lei 0
proprio MPDFT tendo, portanto, independéncia funcional. A estrutura organizacional

do MPDFT esta apresentada, de forma sintetizada, no organograma abaixo:
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Figura 4: Organograma MPDFT
Disponivel em: http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/conhecampdft-menu/organograma-menu/76-
procuradoria-geral-de-justica-visao-geral. Acesso em: abril de 2015

O Ministério Pubico do Distrito Federal e Territérios, em maio de 2015,
possuia 1637 servidores, sendo que 52 trabalhavam no Departamento de Gestéo de
Pessoas, 15 na Secretaria de Educacdo Corporativa e 12 na Diretoria Geral

(MINISTERIO PUBLICO DO DISTRITO FERERAL E TERRITORIOS, 2015).

3.3 Populacdo e amostra

Foi abordada uma amostra de conveniéncia e por acessibilidade na
organizacao de pesquisa. Participaram homens e mulheres, de idade entre 20 e 65
anos, no minimo com nivel médio completo, de cargos e fun¢des variadas, lotados
entre o Departamento de Gestao de Pessoas, a Secretaria de Educacgéo Corporativa
e a Diretoria Geral. A escolha dessas areas também foi por conveniéncia e
acessibilidade, seguindo a orientacao dada pelo grupo de trabalho do ministério que

deu suporte a pesquisa. Foram enviados questionarios online a todos os servidores


http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/conhecampdft-menu/organograma-menu/76-procuradoria-geral-de-justica-visao-geral
http://www.mpdft.mp.br/portal/index.php/conhecampdft-menu/organograma-menu/76-procuradoria-geral-de-justica-visao-geral
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dessas areas organizacionais, totalizando 79 profissionais como populacdo do
estudo. Ao final da coleta, obtiveram-se 44 casos validos para andlise dos dados.
Desses, apenas 16 responderam as variaveis de perfil da amostra, sendo que os

demais foram considerados como omissos.

Tabela 1 - Composi¢cdo da Amostra

Variavel Categorias Frequéncia Percentual Omissos
Feminino 8 50%
Sexo - 28
Masculino 8 50%
Entre 20 e 29 anos 2 12,5%
Faixa Etaria Entre 30 e 39 anos 3 18,8% 28
Mais de 40 anos 11 68,8%
Ensino médio completo 1 6,3%
Superior incompleto 2 12,5%
i 0,
Escolaridade Euperl.orllcorrlpleto - 6 37,5% o8
specializacao (completa 6 37.5%
ou incompleta)
Mestrado (completo ou 1 6.3%
incompleto)
Técnico Administrativo 11 68,8%
Analista Processual 2 12,5%
Analista de Gestéo 0
Cargo Publica ! 6,3% 28
Analista Judiciario 1 6,3%
Analls_ta de Orcamento e 1 6.3%
Planejamento
Menos de 1 ano 1 6,3%
Tempo de Entre 1 e 3 anos 5 31,3%
trabalho no 5 o8
MPDFT Entre 4 e 7 anos 2 25,0%
Entre 8 e 15 anos 4 25,0%
Mais de 15 anos 4 6,3
Menos de 1 ano 1 6,3%
Tempo de Entre 1 e 3 anos 4 25,0%
trabalho no S o8
servico Entre 4 e 7 anos 1 6,3%
publico Entre 8 e 15 anos 1 6,3%
Mais de 15 anos 9 56,3%
Departamento de o
Gestao de Pessoas 30 68,2%
Lotacédo Secretaria de 11 25 0% 0
Educacéo Coorporativa '
Diretoria Geral 3 6,8%

Fonte: Autor.

A partir da Tabela 1, é possivel observar que dos 16 participantes que
responderam as questdes de identificagdo, 50% sao do sexo feminino e 50% do
sexo masculino. A maioria possui a faixa etaria superior a 40 anos, totalizando
68,8%. Com relacdo a escolaridade, 37,5% concluiram o0 ensino superior, e a

mesma quantidade de pessoas possui especializacdo completa ou incompleta.
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Apenas 6,3% possuem apenas ensino médio completo, e a mesma quantidade tem
mestrado completo ou incompleto. Quanto ao cargo, 68,8% sao técnicos
administrativos, seguidos por 12,5% que sao analistas processuais. A maior parte
dos respondentes, tem entre 1 e 3 anos de trabalho no MPDFT, ou seja, a maioria
dos participantes esta em estagio probatério. Apesar disso, 56,3% tém mais de 15
anos de trabalho no servi¢o publico, seguido por 25% que tém entre 1 e 3 anos. O
Departamento de Gestdo de Pessoas foi a area que mais participou da pesquisa,

totalizando 68,2% dos 44 participantes.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Foi utilizada a versdo do PSM validada para o Brasil (BUIATTI, 2011),
conforme o anexo A. O questionario possui 22 itens a respeito da motivacdo dos
servidores no setor publico, separados em quatro fatores, séo eles:

1. Atracdo a criacdo de politicas publicas;

2. Comprometimento com o interesse publico;
3. Compaixao;

4. Auto-sacrificio.

Na presente pesquisa, todos os itens foram associados a uma escala de 11
pontos (0 a 10) e de concordancia, aonde 0 = discordo e 10 = concordo. As
guestBes foram adaptadas e validadas para o Brasil a partir do questionario de Perry
(1996) sobre Medida de Motivacdo para o Servico Publico (PSM), contendo
afirmativas associadas a escala do tipo Likert, para que o participante manifeste seu
grau de concordancia ou discordancia com o que € dito. O instrumento apresentou

bons indices de validade e ajuste para o Brasil, conforme mostra a Tabela 2 abaixo.

Tabela 2 - Comparacdo das medidas de ajuste do modelo americano e do brasileiro

Modelo X Df  p-value GFI AGFI CFI RMSEA SRMR CMIN/DF
MI1A 596.15 249 000 .88 .86 - - - -
MiB 459,793 246 .000 - - 815 067 0.0781 1.842

Nota: M1A — modelos americano / M1B — modelo brasileiro
Fonte: Buiatti (2011, p. 132).

Pode-se observar que o Normed chi-square (CMIN/DF) apresentou um valor
menor do que 2; o0 RMSEA apresentou um valor de 0,067; o0 SRMR apresentou um

valor de 0,81. Apesar do CFI néo ter apresentado um valor acima do recomendado
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(0,90), ficou muito préximo tanto desse valor quanto do valor encontrado por Perry
(1996). Os valores do x2 e df foram muito proximos e o p-value foi 0 mesmo para 0s
dois modelos; como o modelo brasileiro apresentou um p<0,005, o indice normed
chi-squared foi avaliado na andlise, visto que o teste de x2 é sensivel a nao
normalidade dos dados amostrais.

No estudo realizado por Buiatti (2011) para andlise de validacdo da escala
de PSM no Brasil foram utilizadas técnicas estatisticas multivariadas: a analise
fatorial exploratéria e a analise fatorial confirmatoria. Nessa pesquisa foram
utilizados os fatores ja pré-determinados por Perry (1996) em seu estudo de
construcdo/validacdo da escala. Em relacdo a andlise fatorial exploratéria, alguns
dos indices utilizados foram o KMO e a variancia total explicada. A amostra
apresentou um valor para o indice KMO (medida de adequacédo) de 0,852 e a
variancia total explicada foi de aproximadamente 60,2%. Esses valores
apresentaram-se dentro dos parametros considerados como significativos.
Posteriormente a analise fatorial exploratéria, foi realizada a analise fatorial
confirmatdria, no qual se pode observar que 0s escores se mantiveram e
confirmaram, conforme a Tabela 2.

Quanto a confiabilidade das dimensbes, Buiatti (2011) utilizou nessa analise
de validacéo o coeficiente Alpha de Cronbach (medida de confiabilidade) que mede
a consisténcia interna dos itens da escala. Os indicadores dessa medida
apresentaram resultados diferentes para cada dimenséo latente (atracdo a criacao
de politicas publicas: 0,551; comprometimento com o interesse publico: 0,717;
compaixao: 0,723 e auto-sacrificio: 0,762).

A seguir, sera apresentada a abordagem metodolégica referente aos

procedimentos de coleta e analise de dados para a presente pesquisa.

35 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O questionario foi aplicado virtualmente por meio de um survey auto-
administrado. Foi desenvolvida uma verséo online em uma plataforma de pesquisa.
O link para acesso a pesquisa foi enviado para o publico-alvo por meio de endereco
de email institucional. Em posse dos enderecos de email da amostra, a mensagem

foi elaborada e enviada pela pesquisadora. Antes de acessar o questionario, 0
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respondente foi informado sobre questdes éticas de participacdo na pesquisa, sendo
que ele s6 teve acesso as questdes apOs concordar em participar, portanto, a
participacdo foi voluntaria. Em conjunto com integrantes da organizacdo que deram
suporte a pesquisa, foi tracada uma estratégia de divulgacdo do questionario e de
sensibilizacdo do publico-alvo, antes e durante a coleta de dados, a fim de que a
adesdo a pesquisa fosse minimamente satisfatoria.

Os dados considerados validos foram coletados em duas etapas. Na
primeira, a intencao foi realizar um pré-teste do questionario (o qual ndo constavam
muitas das variaveis de perfil) e uma segunda com o questionario completo. Apenas
na segunda etapa puderam responder todas as questdes, por isso a grande
guantidade de casos omissos.

Os dados foram tratados por meio de estatisticas descritivas, como média,
desvio padrao, percentual, freqiéncia e amplitude. Os resultados foram
interpretados de acordo com as dimensdes de analise das caracteristicas
motivacionais no setor publico propostas por Buiatti (2011). As respostas de alguns
itens do questionario foram analisadas de forma oposta aquelas respondidas pelos
participantes, ou seja, seus resultados foram computados de forma inversa na
consolidacédo dos dados. Essa particularidade ndo foi informada aos servidores

participantes da pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo serdo analisados e discutidos, a luz da literatura revisada, os
resultados obtidos apds a aplicacdo do questionario nos servidores publicos do
Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios.

Foram calculadas as médias e desvios padrdo das respostas obtidas do
conjunto de afirmativas que compdem cada dimens&o. E importante ressaltar que
aguelas questdes que foram feitas com o sentido inverso, ja tiveram o valor
calculado invertido, ou seja, de dez para zero, de nove para um, assim por diante.
Lembrando que quanto mais proximo de dez for a média, maior a importancia da

dimenséao para o participante.

Tabela 3 - Valores minimo, maximo, média e desvio padrdo das dimensdes de pesquisa

Dimensdes Minimo Maximo Média Desvio Padrao
Comprometimento
com o interesse 3,4 10 7,65 1,58
publico
Atragdo a criagdo
de politicas 1,33 10 7,26 2,42
publicas
Compaixao 3,63 8,88 6,63 1,31
Auto-sacrificio 1,67 9,5 5,99 1,77

Fonte: Autor.

Observa-se que as dimensdes “Comprometimento com o interesse publico”
e “Atragdo a criacdo de politicas publicas” destacaram-se obtendo as maiores
médias, 7,65 e 7,26, respectivamente. A dimensao “Compaixao” apresentou uma
menor amplitude comparada as outras. Os desvios padrdo das quatro dimensdes
ficaram entre 1,31 e 2,42, 0 que demonstra uma boa concentracédo dos resultados.
Isto €, ha certo consenso entre os servidores participantes da pesquisa.

Conforme Perry (1996), individuos que possuem uma visdo de mundo mais
humanitaria tendem a apresentar elevados niveis de PSM, ao contrario dos que
possuem uma visdo mais individualista. Além disso, de acordo com Buiatti (2007), o
PSM esta relacionado positivamente com desempenho em organizag¢des publicas. A
partir dos resultados apresentados na Tabela 3, pode-se inferir que a amostra dos
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servidores publicos do MPDFT possui uma visdo de mundo mais humanitaria do que
individualista e, portanto, isso pode ajudar a promover uma boa performance no
trabalho. Isso indica que possivelmente o que os motivou a trabalhar no servico
publico sdo questbes relacionadas a ética do bem comum, ou seja, valorizam o
servico comunitério e a ajuda ao proximo. Essa idéia corrobora com a do autor
Chanlat (2002, p.7), que afirma que o orgulho de fazer parte de uma categoria que
se define pelo servico dos outros é um forte fator de motivacdo quando realmente
assim vivido.

Segundo Buiatti (2011), um dos fatores que pode motivar o individuo a
trabalhar no servigo publico é acreditar que seu interesse pessoal coincide com o de
toda comunidade. Dessa forma, o individuo pode desejar participar de processos
politicos, demonstrar comprometimento com programas ou politicas publicas pela
sua identificacdo com elas, ou se tornar defensor de algum interesse especifico.
Pode haver também fatores relacionados as emocgdes humanas, e séo
caracterizados pela vontade e desejo de servir aos outros. Além disso, pode haver
fatores envolvidos pelo envolvimento e dedicacdo a uma causa e a um desejo de
servir ao interesse publico, desde que isso seja percebido. Esses motivos incluem
patriotismo, dever e lealdade ao governo. A partir disso, Perry (1996) propds e
desenvolveu uma escala de medida para o PSM, mecanismo para medir a
predisposicao individual para responder a motivos ligados a instituicdes publicas,
contendo as seguintes dimensfes ligadas ao constructo motivacdo: atracdo a
criacdo de politicas publicas, comprometimento com o interesse publico, compaixao
e auto-sacrificio. A seguir serd apresentado e discutido os resultados de cada um
dos fatores de PSM.

4.1 Comprometimento com o interesse publico
A dimensado “comprometimento com o interesse publico” foi analisada
utilizando cinco questdes. Estas questdes apresentaram os seguintes resultados:

Tabela 4 - Valores minimo, maximo, médio e desvio padrao da dimensdo "Comprometimento com o
interesse publico"

Dimensodes Minimo Méaximo Média Desvio Padréo




46

Comprometimento
com o interesse 3,4 10 7,65 1,58
publico

Fonte: Autor.

A média obtida foi de 7,65, valor este tido como o mais alto dentre as quatro
dimensdes, sendo considerada a mais importante pelos participantes. A amplitude
mostrou o resultado de 6,6 e o desvio padrdo de 1,58. Este valor é considerado
baixo, demonstrando assim a baixa dispersdo das respostas, ou seja, ha um
consenso entre o0s servidores participantes da pesquisa quanto a dimensao
“Comprometimento com o interesse publico”.

Conforme Perry (1996), um dos fundamentos normativos mais comumente
identificados para servigos publicos € o compromisso com o interesse publico. De
acordo com o autor, o desejo de servir a comunidade € apenas uma parte integrante
na construcdo da motivacdo no servico publico. Ademais, esse resultado esta de
acordo com a concepcao do autor Chanlat (2002), que afirma que ndo pode haver
reflexdo sobre motivacao no servigo publico sem insistir sobre a importancia do bem
comum. Segundo esse autor, o que fundamenta a acdo de utilidade publica é a ética
do interesse geral e a defesa da justica. Acrescenta ainda que nao deve haver
reflexdo sobre a motivacdo no setor publico sem lembrar a importancia e o papel
que representa a ética do bem comum nesse tipo de trabalho. “A solidariedade esta
na base do desenvolvimento social e do funcionamento eficaz da economia de um
pais” (PETRELLA, 1996 apud CHANLAT, 2002).

Na dimensao “Comprometimento com o interesse publico”, o item “servicos
publicos significantes sdo muito importantes para mim” obteve a maior média, com
8,32 e desvio padréo 2,46. Enquanto, “eu contribuo para a minha comunidade sem
me preocupar com vantagens pessoais ou meu proprio bem-estar”, obteve a menor
média, com 6,75 e desvio padrdo 2,64. Esses valores de desvio padrdo apesar de
nao serem baixos, ainda estdo dentro de um limite aceitavel. A proximidade dos
valores da maior e menor média da dimensdo mostra quanto essa caracteristica é
presente nos participantes da pesquisa. Dessa forma, esse resultado sugere a
relevancia significativa dos servigcos publicos para os servidores do MPDFT e sua
relativa percepcao de que cooperam com o interesse publico nédo tendo foco apenas
nos interesses pessoais. Esses resultados corroboram a hipétese dos autores Perry

(1996) e Chanlat (2002) na medida em que prescrevem que a percepcao de
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utilidade social do trabalho pode estar na esséncia do que motiva as pessoas a se

tornarem servidores publicos.

4.2  Atracéo a criacao de politicas publicas

A dimensao “Atracdo a criacdo de politicas publicas” foi analisada utilizando

trés questdes. Estas questdes apresentaram os seguintes resultados:

Tabela 5 - Valores minimo, maximo, médio e desvio padrdo da dimensdo "Atracdo a criagdo de
politicas publicas"

Dimensodes Minimo Maximo Média Desvio Padrao

Atragdo a criacao
de politicas 1,33 10 7,26 2,42
Publicas

Fonte: Autor.

O resultado referente a caracteristica dessa dimensdo obteve média 7,26,
amplitude de 8,67 e desvio padrdo 2,42. Embora o desvio padrdo ndo seja baixo,
ainda esta dentro de um limite aceitavel. Isso demonstra que ainda existe certo
consenso entre os servidores participantes da pesquisa quanto a dimensao “Atracao
a criacao de politicas publicas”.

De acordo com Kelman (1987 apud Perry, 1996), o motivo racional que atrai
as pessoas ao servico publico é a oportunidade de participar da formulacdo de
politicas publicas. Segundo Perry (1996), a atracdo para formulacdo de politicas
publicas pode influenciar na imagem do individuo, no sentido de ele acreditar que é
importante. Aparentemente, isso também é realidade no caso do MPDFT, posto que
0s participantes da pesquisa expressam a percepcao de que se sentem motivados
em realizar suas fun¢des na medida em que se sentem importantes na manutencéo
de politicas publicas.

Nessa dimensdo, o item “a palavra ‘politica’ € um palavrao”, obteve média
8,23 e desvio padrao 2,718. Ao passo que “A negociacdo, a troca, da criagao de
politicas publicas ndo me atrai” a média foi 5,93 e o desvio padrao 3,447. Apesar da
elevada média da primeira afirmacdo, e moderada da segunda, os resultados nao
foram precisos em razdo dos valores elevados dos desvios padréo. Isso significa

gue o grau de dispersao das respostas foi alto, ou seja, as opinides dos servidores
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participantes da pesquisa foram bem controvérsias quanto a esses itens. Pode-se
deduzir, portanto, que alguns servidores ndo se sentem motivados a trabalhar no
servico publico por essas questdes. As razfes que levam as pessoas a se sentirem
motivadas para trabalhar no servico publico sdo diversas. Ha casos que podem
prevalecer além de fatores sociais e altruistas, mas também questdes instrumentais

como, por exemplo, salério, estabilidade e status.

4.3 Compaixéao

A dimensdo “Compaixdo” foi analisada utilizando oito questdes. Estas

guestdes apresentaram 0s seguintes resultados:

Tabela 6 - Valores minimo, maximo, médio e desvio padrdo da dimensao "Compaixao"

Dimensodes Minimo Maximo Média Desvio Padrao

Compaixao 3,63 8,88 6,63 1,31

Fonte: Autor.

A média obtida dessa dimensdo foi de 6,63, a amplitude mostrou o resultado
de 6,6 e o desvio padrdo de 1,31. Este valor é considerado baixo, demonstrando
assim a elevada homogeneidade das respostas, ou seja, ha um consenso entre 0s
servidores participantes da pesquisa quanto a dimensao “Compaixao”.

Frederickson e Hart (1985) sugerem que o “patriotismo benevolente” é o
principal fator motivador dos servidores publicos, sendo definido como o amor
extensivo por todas as pessoas dentro das nossas barreiras politicas e o imperativo
de que devem ter protegidos todos os direitos basicos garantidos a elas pelos
documentos competentes. O termo “patriotismo benevolente” € denominado como
“‘compaixado” por Perry (1996). Embora os autores Frederickson e Hart (1985)
argumentam que esse termo representa uma posi¢cdo moral, ele também pode ser
entendido como um estado emocional (PERRY, 1996).

As afirmagdes “para mim, patriotismo inclui ver o bem estar dos outros” e
“fico comovido quando vejo pessoas em necessidade” foram as que possuiram as
maiores médias dentre todas as dimensdes, ou seja, foram os itens considerados

mais importantes pelos participantes da pesquisa. As médias foram 8,43 e 8,41 e 0s
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desvios padréo 2,128 e 2,027, respectivamente. Estes valores demonstram uma
dispersdo relativamente baixa das respostas. Pode-se dizer entdo, que para oS
servidores do MPDFT, compreende-se patriotismo como a necessidade de garantir
direitos basicos a todos os individuos, conforme havia dito os autores Frederickson e
Hart (1985). A afirmacéo “existem poucos programas publicos que eu apoio sem
ressalvas” obteve média 2,89, a menor dentre todas as dimensdes. O desvio padrao
foi 2,696. Este resultado indica uma dispersao relativamente alta, porém ainda esta
dentro de um limite considerado aceitavel. Dessa forma, € possivel afirmar que uma
parte consideravel dos participantes aprova os programas publicos sem haver
retificacao.

4.4  Auto-sacrificio

A dimensao “Auto-sacrificio” foi analisada utilizando seis questbes. Estas

guestdes apresentaram os seguintes resultados:

Tabela 7 - Valores minimo, maximo, médio e desvio padrdo da dimensao "Auto-sacrificio”

Dimensodes Minimo Maximo Média Desvio Padrao

Auto-sacrificio 1,67 9,5 5,99 1,77

Fonte: Autor.

A média obtida foi de 5,99, valor este tido como o mais baixo dentre as
quatro dimensfes. A amplitude mostrou o resultado de 7,83 e o desvio padrdo de
1,77. Este valor é considerado baixo, demonstrando assim a elevada
homogeneidade das respostas, ou seja, ha um consenso entre o0s servidores
participantes da pesquisa quanto a dimensao “Auto-sacrificio”.

Segundo Buiatti (2007, p. 48), a dimensao “Auto-sacrificio” refere-se “ao
desejo de substituir a recompensa material pelo servigo prestado ao proximo”. Ou
seja, 0 sucesso pessoal fica em segundo plano quando se trata de fazer a diferenca
na sociedade. Perry (1996) exemplifica esse aspecto a partir de uma frase dita por
Kennedy, ex-presidente dos Estados Unidos, pois segundo o autor, ilustra bem esse
conceito: “Nao pergunte o que o seu pais pode fazer por vocé e sim o0 que vocé

pode fazer pelo seu pais”. O auto-sacrificio € um dos motivos afetivos que pode
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atrair o individuo ao servi¢co publico, isto €, o motivo estd estabelecido na emocéo
humana e é caracterizado pela vontade e desejo de servir aos outros (BUIATTI,
2011).

O item “eu sinto que as pessoas deveriam devolver a sociedade mais do que
elas ganham dela” obteve 7,09 de média, a maior dentre as afirmacdes dessa
dimensdo. O desvio padréao foi 2,457, o que demonstra uma moderada disperséo
dos resultados. Isso mostra que existe ainda certo consenso entre os participantes
da pesquisa. Enquanto a questdo “eu estou preparado para fazer enormes
sacrificios para o bem da comunidade” obteve média 4,86 e desvio padréo 2,707.
Posto que este valor ndo € baixo, ainda esta dentro de um limite aceitavel. A partir
desses resultados, é possivel inferir que parte consideravel dos servidores
participantes da pesquisa entende que € dever retribuir o que a sociedade l|he
oferece, mas consideram o sacrificio injustificavel. Ou seja, para eles a devolucdo
deve ser justa ndo implicando em grandes rendncias ou privacées em favor da
comunidade.

Desse modo, espera-se ter apresentado os resultados obtidos e discutido os
mesmos a luz da literatura da area. A seguir, serdo apresentadas as conclusfes da

pesquisa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A motivacdo € um fendmeno relevante para a Gestao de Pessoas, sendo
considerado um importante recurso para elevar o grau de desempenho dos
colaboradores. Estudar e trabalhar com o tema motivag&o, mais especificamente no
servico publico, € um desafio importante, tendo em vista a complexidade e a
subjetividade envolvida no assunto.

Perry (1996) desenvolveu uma ferramenta de escala de Motivacdo para o
Servico Publico (PSM) com a intencdo de medir as caracteristicas motivacionais dos
trabalhadores. Buiatti (2011) validou essa escala no contexto brasileiro. Com base
no trabalho desta autora, foi possivel concluir que a escala de PSM possui boa
validade geral de constructo, podendo, dessa maneira, ser utilizada nos estudos a
respeito desse conteudo no pais.

O objetivo desta monografia foi analisar as caracteristicas motivacionais de
uma amostra de servidores do Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios a
partir da escala PSM. O perfil identificado revelou o “Comprometimento com o
interesse publico” e a “Atragdo a criagao de politicas publicas” como as principais
caracteristicas desses profissionais, respectivamente. O presente estudo indica que,
no geral, os trabalhadores participantes da pesquisa possuem uma visdo de mundo
mais humanitaria do que individualista, o que o0s tornam mais motivados para
trabalhar no servico publico. Além disso, tendem a possuir um bom desempenho
organizacional em funcdo das suas caracteristicas motivacionais.

E importante destacar as limitacdes do estudo. No que tange ao tamanho
limitado da amostra, € pertinente registrar que ela se deu devido a recusa de alguns
trabalhadores da organizacédo em participar do estudo, o que dificulta a obtencéao de
resultados amplos e generalizaveis. Além disso, a presente pesquisa é descritiva,
tendo como objetivo primordial apenas a descricdo das caracteristicas da amostra.
Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa quantitativa, na qual se predomina
meétodos estatisticos, o que também pode ser considerado um limite.

Como contribuicdo para uma agenda de estudos futuros, sugere-se que
sejam realizadas pesquisas correlacionais, procurando explorar relagbes que
possam existir entre variaveis. Além disso, recomenda-se utilizar amostras maiores e

trabalhar com outras organizacdes, podendo ser dar em esferas federal, estadual
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e/ou municipal. Propde-se também utilizar o método quali-quanti, de modo que
consiga agrupar os aspectos de ambas as perspectivas.

Por fim, este trabalho conseguiu trazer importantes contribuicdes para o
tema motivacdo, tendo mapeado as caracteristicas motivacionais dos servidores
publicos do MPDFT, o que pode ser utilizado em futuros programas de motivagao.
Além disso, o constructo da escala de PSM proposto por Perry (1996) pode ter
resultados agregados a sua investigacdo empirica. Acredita-se que a andlise tedrica
e empirica aqui apresentada possa servir como referéncia para estudos posteriores
no intuito de identificar perfis motivacionais importantes para a organizagao,

especialmente publica, levando em conta as especificidades de cada caso.
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ANEXO — Questionério para aplicacao

Questdes de Medida de Motivacao para o Servigo Publico

Prezado colaborador,

Essa pesquisa faz parte de um trabalho de conclusdo do curso de
Administracdo da Universidade de Brasilia — UnB. Do ponto de vista do Ministério
Publico do Distrito Federal e Territérios (MPDFT), os resultados poderdo ser
importantes para compreender o que motiva seus servidores a trabalhar no servico
publico brasileiro. O tempo de resposta ao questionario varia de 10 a 20 minutos.

Antes de comecar, muito importante:

* Responda de maneira sincera as afirmativas apresentadas. Nao ha
respostas certas ou erradas.

* Nao € necessario se identificar. Nenhum questionario sera identificado
individualmente pelo sistema.

* Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da
pesquisa.

* A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

* O questionario, assim como seu banco de dados, estdo hospedados fora
da organizacéo, sob responsabilidade e acesso exclusivos da equipe da UnB.

* Os resultados serdo tratados de forma agrupada entre todos os
respondentes e exclusivamente pela equipe da UnB, apenas para fins de
diagnéstico.

* Nenhum dado ou resultado da pesquisa sera utilizado para qualquer fim a
nao ser o de trabalho de concluséo de curso ora citado.

* O relatério final da pesquisa, com os resultados consolidados e discutidos,
sera disponibilizado para a organizagdo e sua divulgacdo integral sera fortemente
recomendada.

* A participagdo é voluntaria. A desisténcia em responder ao questionario, a

gualquer momento, ndo lhe acarretara nenhum prejuizo ou dano pessoal.
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* A participacdo no diagndéstico ndo produzird nenhum tipo de risco para as
atividades de trabalho do respondente nem para a organizagao.

Caso haja duvidas, entre em contato pelo e-mail:
pesquisa.tcc.unb@gmail.com

Leia atentamente cada afirmativa e avalie o quanto vocé concorda ou
discorda, tendo em vista 0 que vocé pensa sobre o que esta sendo afirmado. 0 =

discordo e 10 = concordo.

Atracao a criacdo de politicas publicas
1. A palavra “politica” € um palavrao. (inversa)
2. A negociacao, a troca, da criacdo de politicas publicas ndo me atrai. (inversa)

3. Eu nao ligo para os politicos. (inversa)

Comprometimento com o interesse publico

1. Eu tenho dificuldades em me interessar por aquilo que esta acontecendo na
minha comunidade. (inversa)

2. Eu contribuo para a minha comunidade sem me preocupar com vantagens
pessoais ou meu proprio bem-estar.
Servigos publicos significantes sdo muito importantes para mim.

4. Eu preferiria ver os politicos fazerem o que é melhor para toda a comunidade
mesmo que isso ferisse meus interesses.

5. Eu considero o servigo publico minha obrigagéo civica.

Compaixao

1. Raramente fico comovido pela situacdo dos desprivilegiados. (inversa)
A maioria dos programas sociais € muito importante para serem extintos.
Fico comovido quando vejo pessoas em necessidade.

Para mim, patriotismo inclui ver o bem estar dos outros.

o k~ w0 N

Eu raramente penso sobre o bem estar de pessoas as quais eu ndo conheco

pessoalmente. (inversa)

6. Eu sou constantemente lembrado, pelos eventos diarios, sobre como somos
dependentes uns dos outros.

7. Eu tenho pouca compaixdo por pessoas em necessidade que ndo estao

dispostas a dar um primeiro passo para se ajudarem. (inversa)
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8. Existem poucos programas publicos que eu apoio sem ressalvas. (inversa)

Auto-sacrificio

1. Fazer a diferenca na sociedade significa mais para mim do que meu sucesso
pessoal.

2. Muito do que eu fago € para uma causa maior do que eu mesmo.

3. Servir aos cidaddos me daria uma boa sensacdo mesmo se eu nado fosse
pago para isto.

4. Eu sinto que as pessoas deveriam devolver a sociedade mais do que elas
ganham dela.

5. Eu sou uma das raras pessoas que arriscaria perder para ajudar ao outro.

6. Eu estou preparado para fazer enormes sacrificios para o bem da sociedade.

Sexo: Feminino () Masculino ( )

Idade: Menos de 20 anos () Entre 20 e 29 anos ( ) Entre 30 e 39 anos () Mais
de 40 anos ()

Escolaridade: Ensino médio completo () Superior incompleto ( ) Superior
completo ( ) Especializacdo (completa ou incompleta) () Mestrado (completo ou

incompleto) () Doutorado (completo ou incompleto) ()

Cargo: Técnico administrativo () Analista de orcamento e planejamento ( )

Analista de gestao publica () Analista processual () Analista judiciario ( )

Tempo de trabalho no MPDFT: Menosde 1ano ( )Entrele 3 anos( )Entrede?7
anos () Entre 8 e 15 anos ( ) Mais de 15 anos ( )

Tempo de trabalho no servigo publico: Menos de 1 ano ( ) Entre 1 e 3anos ()

Entre 4 e 7 anos () Entre 8 e 15 anos ( ) Mais de 15 anos( )

Onde vocé trabalha?: Departamento de Gestdo de Pessoas ( ) Secretaria de

Educacao Corporativa ( ) Diretoria Geral ( )



