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1 INTRODUCAO

Tipificada como um dos processos explicativos mais relevantes da conduta humana,
a motivagdo é um tema de interesse crescente no ambiente organizacional,
consoante salientam Gondim e Silva (2014). Asseveram que psicologos de varias
especialidades, estudiosos em comportamentos humanos e gestores
organizacionais voltam-se suas atengdes para compreender com profundidade esse

processo psicolédgico basico da acdo comportamental.

Referindo-se ao comportamento do individuo na organizacdo, Hunsaker (2009)
ressalta que a motivacdo € uma acao consciente que direciona o esforco a uma
atividade, cujo fim € atingir uma meta que satisfaca uma necessidade importante. No
entender de Chiavenato (2002), motivacdo € tudo aquilo que impulsiona um
trabalhador a agir. Assinala que o estimulo externo ou interno na organizacdo da
origem a comportamentos motivacionais especificos. Griffin e Moorhead (2015)
salientam que a diferenca entre as organizagcbes mais e menos eficazes esta na

motivacdo de seus membros.

Na visdo de Robbins e Judge (2014), das teorias existentes de processo da
motivacdo no ambiente da organizacado, a teoria da expectativa de Victor Vroom &
atualmente uma das teorias mais bem aceitas. Assinalam que a teoria da
expectativa oferece uma explicagdo mais légica por que muitos trabalhadores nao

estdo motivados em seus servicos.

Neste contexto, pretende-se analisar o comportamento dos servidores do Tribunal
de Contas do Distrito Federal, no intuito precipuo de aferir os niveis motivacionais,
sob a perspectiva da teoria da expectativa de Victor Vroom, que, por vias
transversas, sao capazes de influenciar a qualidades dos servigos prestados no

ambito dessa organizacao.



1.1 Contextualizacao

Chiavenato (2002) consigna que o individuo produz grandes resultados finais, por
forca de um comportamento motivacional, quando h& na organizacdo certas
compensacoes, a exemplo de beneficios sociais, promocéo ou aceitacdo do grupo.
Em um modelo contingencial de motivacdo, o autor reverbera que as diferencas
individuais e as maneiras de operacionaliza-las alteram o nivel de motivacéo e, em

consequéncia, os resultados.

Hunsaker (2009) salienta, por outro lado, que os trabalhadores vinculam sua
motivacdo mais para as recompensas intrinsecas, como um trabalhado desafiador,
um reconhecimento pelo bom desempenho ou uma participacdo nas decisdes,
distinguindo as recompensas extrinsecas, como boa remuneracdo e seguranca no
emprego, as quais sdo menos importantes e deixadas de lado no processo

motivacional.

Ensina Bergamini (2013) que a alta remuneragdo, a ameaca de punicdo e a
concessao de prémio ndo sao eixos motivadores suficientes para obtencéo de alto
desempenho na organizacdo. Assevera que as pessoas que trabalham incentivadas
apenas por recompensas salariais ttm desempenho ao longo do tempo pior do que

aqueles trabalhadores que possuem motivacdes intrinsecas.

Cohen (2010), ao mencionar o entendimento de Drucker, assinala que é de
fundamental importancia que os trabalhadores saibam que seu trabalho influencia a
missdo da organizacdo e que, por sua vez, influencia a sociedade. Assinala que é
importante para o trabalhador perceber que seu trabalho tem reflexo no sucesso da
organizacdo. Ha outros fatores importantes a serem considerados, como 0 bem-

estar do trabalhador proporcionado pelas instalagdes.

Como um exemplo de motivagao, os autores Hitt, Miller e Colella (2013) mencionam
que receber elogios da chefia traz satisfacdo. Um elogio pelo trabalho realizado

pode trazer resultados. O reconhecimento € um fator que cria a expectativa de



recompensa na organizagdo. O bom relacionamento interpessoal com os colegas e
chefia gera excelente produtividade. Algumas vezes, a produtividade estd na

motivacdo do servidor influenciar as decisfes setoriais.

Griffin e Moorhead (2015) esclarece que a motivacdo representa um conjunto de
forcas que conduzem ao engajamento das pessoas. O individuo motivado consegue
otimizar sua forca de trabalho ou o seu desempenho. Bergamini (2013) acrescenta
gue as pessoas sdo motivadas por um conjunto complexo de necessidades, metas e

objetivos, que se combinam aleatoriamente.

Em relacdo ao Tribunal de Contas do Distrito Federal, € possivel verificar o nivel
atual de motivagdo em que se encontram 0s seus servidores. Espera-se que o
presente trabalho contribua para alinhar a teoria e a pratica no contexto dessa
organizacao de controle. O diagnostico a ser encontrado com o trabalho de pesquisa

pode eventualmente nortear a adocao de medidas saneadoras na instituicao.

1.2 Formulacéo do problema

Qual o grau de motivacdo no trabalho dos servidores do Tribunal de Contas do

Distrito Federal?

1.3 Objetivo Geral

A teoria da expectativa surge como uma das teorias contemporaneas que buscam
explicar o processo motivacional, segundo o qual o esforco, desempenho e
expectativa de recompensa afetam a motivacdo no trabalho, conforme assevera
Hunsaker (2009).



A motivacdo gera um esforco extra diante da expectativa de que haverd uma
recompensa para satisfacdo das metas pessoais e objetivos fincados no interior do
individuo. Nesse sentido, Robbins e Judge (2014), entre outros autores, reconhecem
gque o comportamento motivacional enfoca a relacdo esforco-desempenho e a
relacdo recompensas-metas pessoais. A presente pesquisa pretende identificar o
grau das forcas motivacionais sob a otica da teoria de Victor Vroom no ambito do
TCDF, no que tange a valéncia, a expectativa e a instrumentalidade, ou, em outras
palavras, o esforco-desempenho, o desempenho-recompensa e a relacdo entre

recompensa e as metas pessoais como for¢ca motivadora.

1.4 Justificativa

Um servidor motivado gera resultados finais na organizacdo. Em razao disso, é
relevante descobrir qual o nivel de satisfacdo motivacional dos servidores no TCDF,
em relacdo a diversos fatores, a exemplo da remuneracdo e beneficios, do
relacionamento interpessoal, do Ambiente do trabalho, da influéncia nas decisdes e
das atividades laborativas e capacitacao profissional.

Esses fatores sdo tidos como basilares na teoria da expectativa. A esséncia dessa
teoria estd em compreender 0s objetivos pessoais de cada trabalhador e perceber a
relacdo existente entre a satisfacéo no trabalho e a motivagéo para a sua realizacéo.
Os dados colhidos podem demonstrar que os servidores estdo motivados na
organizacdo e em consequéncia espelhar, por vias indiretas, que a for¢a de trabalho

no Tribunal encontra-se em nivel 6timo de qualidade e produtividade.



2 REFERENCIAL TEORICO
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A teoria da motivacdo € uma teoria da agdo humana que envolve, conforme
expendem Gondim e Silva (2014), aspectos bioldgicos, psicologicos, sociologicos,
historicos e culturais. Salientam os autores que o conceito de motivacdo, como
processo psicologico, € construido sob o angulo da énfase, foco, pergunta e
resposta. Esses topicos sdo subdivididos em bases psicoldégicas motivacionais. A
énfase, como exemplo, aborda aspectos da ativacdo, direcdo, intensidade e

persisténcia.

Gondim e Silva (2014) afirmam que ha trés modelos de classificacdo das teorias da
motivagdo destacados na literatura: unidimensional proposto por Campbell,
bidimensional proposto por Thierry e unidimensional proposto por Kanfer. Os autores
consignam que, no modelo de Campbell, a teoria divide-se em teorias de contetdo e

teoria de processo.

Hitt, Miller e Colella (2013) assinalam que as teorias de contedudo se concentram
prioritariamente em identificar os fatores especificos que motivam as pessoas,
enquanto que as teorias do processo relacionam-se ao processo em que os fatores
interagem para produzir motivacdo. Na visdo de Gondim e Silva (2014), a teoria de
conteldo explica a motivacdo sob a perspectiva humana, a qual a conduta é
orientada para a satisfacdo, enquanto que, na teoria de processo, a motivacao é
entendida como um processo de tomada de decisao, a qual envolve percepcoes,

objetivos, expectativas e metas pessoais.

Robbins e Judge (2014) trazem quatro principais teorias da motivacado de processo,
sob o aspecto das necessidades, que tornaram base para as teorias
contemporaneas. Sao a teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow,
a teoria X e Y de Douglas Macgregor, teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg

e teoria das necessidades de MacClelland.



Entrementes, as teorias contemporaneas de motivagao, segundo a compreensao de
Robbins e Judge (2014), sdo aquelas que tém um grau razodvel de documentacao
valida que as comprovam. Salientam que elas ndo sdo inquestionaveis, mas
explicam o pensamento atual da motivacdo do trabalhador. Os autores trazem como
teorias contemporaneas de motivagédo: a teoria da autodeterminacdo, a teoria da
definicdo de metas, a teoria da equivaléncia/justica organizacional e a teoria da

expectativa.

Dentre as teorias do processo, Griffin e Moorhead (2015) destacam por sua
relevancia a teoria da expectativa. Assinalam que essa teoria motivacional possui
um cunho mais abrangente no ambito do trabalho. Segundo os autores, em
definicdo simples, o modelo da teoria da expectativa sugere que as pessoas Sao
motivadas por quanto desejam alguma coisa ou por quanto acreditam que vao

conquista-la.

Asseveram Robbins e Judge (2014) que a teoria da expectativa, também chamada
expectancia, € uma das teorias mais aceitas no ambiente académico. Griffin e
Moorhead (2015) salientam que os componentes gerais do modelo da teoria da
expectativa sdo esforco, desempenho e resultados. Robbins e Judge (2014)
assinalam que, conquanto essa teoria possua criticos severos, as evidéncias

comprovam empiricamente a validade dessa teoria.

Aprofundando mais os aspectos tedricos, Hitt, Miller e Colella (2013) sublinham que
a teoria de Vroom sugere que a motivagao exerce uma funcéo da expectativa no
trabalhador e que uma determinada quantidade de esfor¢co levara a um nivel
determinado de desempenho. Essa probabilidade subjetiva decorrente do esforco é
a expectativa. Griffin e Moorhead (2015) chama essa fase de expectativa para
esforco-desempenho, que é a percep¢do que uma pessoa tem sobre a probabilidade

de que seu esforcgo levara ao sucesso no desempenho.

Griffin e Moorhead (2015) afirmam que a percepcdo de uma pessoa sobre a
probabilidade de que o desempenho desenvolvido conduzira a determinados
resultados é a outra fase da teoria, que diz respeito ao resultado-desempenho. Hitt,



Miller e Colella (2013) chamam essa fase de instrumentalidade, que séo as ligacdes
percebidas entre desempenho e resultados. A valéncia, segundo estes Ultimos
autores, € o valor associado a um determinado resultado. E a importancia de cada
resultado. Citam como exemplo os valores de uma funcionaria que acredita que
receber elogios da chefia e ter melhores atribuicées trardo um grande volume de
satisfacdo. Esse valor atribuido ao resultado € a valéncia.

Chiavenato (2002) afirma que Victor H. Vroom desenvolveu essa teoria quando
reconheceu diferencas individuais nas pessoas e no modo motivacional para
produzir. Aponta que Vroom estabeleceu trés fatores que orientam a motivagao para
produzir: os objetivos individuais, a relagdo entre produtividade e alcance dos
objetivos e a capacidade pessoal de influenciar seu préprio nivel de produtividade.
Hunsaker (2009) ressalta que o nivel de esfor¢co que uma pessoa decide investir em
alcancar uma meta € influenciado pela expectativa ou crenca a respeito das relacdes
entre desempenho, esforco e recompensa na realizacéo da atividade.

Conforme pontuam Gondim e Silva (2014), a teoria da expectativa possui efeitos
indiretos na conduta. Os autores defendem que a motivacdo é concebida como uma
forca de natureza emocional e consciente. Essa for¢a é ativada no momento em que
a pessoa € levada a escolher entre diversos plano de agdo. Robbins e Judge (2014)
afirmam que o trabalhadores refletem da seguinte maneira: “se eu me esforgar ao
maximo, isso sera reconhecido na minha avaliagao de desempenho?”, “se eu obtiver
uma boa avaliacdo de desempenho, isso me levara a recompensas

organizacionais?”, “se eu tiver recompensas, elas serao atrativas para mim?”.

Seguindo os termos da teoria da expectativa de Vroom, Chiavenato (2002) assinala
gue 0s objetivos pessoais do individuo é um dos fatores que determinam a
motivagdo para produzir. A intensidade da motivacdo de alguém produzir algo
depende sempre em atingir os objetivos pessoais. A pessoa se esforca em realizar
algo quando acredita que seu desempenho sera muito bem avaliado. O individuo faz
uma relacdo entre desempenho e recompensa. Tal atitude resultara em
recompensas que atenderdo as metas individuais. Rodrigues (2014) ressalta que o
nivel de esforco empregado na tarefa € diretamente influenciado pelo valor da

recompensa e pela probabilidade percebida de recompensa pelo esforco.



Hunsaker (2009) esclarece que ha duas fontes basicas que oferecem
compensacdes: recompensas extrinsecas e intrinsecas. As recompensas intrinsecas
sdo as administradas pelo préprio individuo e as recompensas extrinsecas sao as
outras administradas pela organizacao. As intrinsecas referem-se a valores internos,
aos sentimentos pessoais de satisfacdo de quao bem, por exemplo, realizou uma

tarefa.

Hitt, Miller e Colella (2013) salientam que, de modo geral, as pesquisas tém
respaldado a teoria da expectativa, embora existam criticas com o0 modo em que sao
mensurados 0s componentes da teoria e auséncia de avaliagdo das diferencas entre
os individuos. Uma das criticas a teoria da expectativa é que os trabalhadores tém
problemas na tomada de decisédo, em razdo de informacéo incompleta, o que pode
limitar sua aplicabilidade. Robbins e Judge (2014) rebatem essa tese afirmando que
a teoria da expectativa possui validade, pois, para muitos comportamentos, as
pessoas sao motivadas porque consideram os resultados esperados. Descrevem a
existéncia de conexdo entre esfor¢co-desempenho, desempenho-recompensa e a
relacdo entre recompensa e as metas pessoais como forca motivadora. Assim, em
vez de invalida-la, a forca do trabalho explica por que um segmento exerce baixo

esforco no trabalho.

A teoria da expectativa tem implicacéo relevante para os gestores e administradores,
segundo a compreensao de Hitt, Miller e Colella (2013). Para fazer crescer a
motivacdo no trabalho, os autores dao a dica de elevar a expectativa e de aumentar
as instrumentalidades e a valéncia. A expectativa pode ser elevada quando aumenta
a crenca dos trabalhadores de que seus grandes esfor¢os acarretam niveis elevados
de desempenho. As instrumentalidades podem ser acrescidas quando vincular um
alto nivel de desempenho a resultados. A valéncia pode ser aumentada ao oferecer
para o trabalhador recompensas que sao fortemente valorizadas. Hunsaker (2009)
ensina que o0s gerentes podem tirar proveito de seus subordinados, quanto aos
valores intrinsecos, oferecendo um trabalho mais desafiador, reconhecendo o
funcionario pelo bom desempenho, inserindo o trabalhador nas decisbes e
compreendendo seus problemas pessoais. Nesse aspecto, John C Maxwell (2007)

ensina que a chefia influenciadora deve ir além do gerenciamento.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

7

A pesquisa é um procedimento desenvolvido por meio de um conjunto de
conhecimentos disponiveis e com a utilizagdo de métodos e técnicas de
investigacao cientifica, conforme dispde Gil (2010). Na visdo de Marconi e Lakatos
(2010), pesquisar € um processo formal que demanda um tratamento cientifico,
constituindo um caminho para conhecimento da realidade ou para descobrir

verdades.

Ao fixar critérios para operacionalizacdo da pesquisa realizada no ambito do TCDF,
buscou-se desenhar os contornos dos métodos e das técnicas de pesquisa. Nesse
ponto, o delineamento da pesquisa foi tracado tendo como meta encontrar o grau
motivacional dos servidores no trabalho com esteio na teoria da expectativa.
Delineamento, segundo Gil (2010), é o planejamento da pesquisa em uma ampla
dimensdo, com a definicdo dos fundamentos metodoldgicos e determinacdo das

técnicas de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A fim de identificar de forma confiavel o nivel de motivacéo dos servidores, efetuou-
se uma pesquisa etnogréafica. De acordo com Gil (2010), a pesquisa etnografica tem
como objetivo 0 estudo das pessoas no proprio ambiente para descricdo dos
elementos de uma cultura. Segundo o autor, a pesquisa etnografica apresenta
vantagens porque ela é realizada no local do fenbmeno, o que costuma ter
resultados fidedignos. Marconi e Lakatos (2010) ressaltam que a pesquisa

etnografica tem na observacao a chave adequada da metodologia.

A natureza da pesquisa realizada foi descritiva. Um dos propoésitos da classificacéo
descritiva € identificar quais situacfes ou opinides estdo manifestos em uma

populacao, conforme ensina Gil (2010), ou seja, objetiva verificar se a percepg¢éo de
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um fendmeno da populacéo estd ou ndo de acordo com a realidade. Vergara (2006)
esclarece que a pesquisa descritiva expde caracteristica de determinada populacao

ou de determinado fenbmeno.

Utilizou-se uma pesquisa de corte transversal. O corte transversal descreve e
analisa a coleta dos dados em um s6 momento, conforme ensina Demo (2010). O
carater de estudo transversal decorre do fato de que as informag¢@es foram coletadas
em um unico momento da realidade da organizacdo. Assim, a pesquisa, com
variavel quantitativa, objetivou a obtencao de informac¢des de um determinado grupo
de servidores por meio de um instrumento de pesquisa, que, no caso, foi um
questionario. Demo (2010) reverbera que na pesquisa quantitativa sdo utilizados

instrumentos ou questionarios para medicdo das variaveis do modelo.

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013), o enfoque guantitativo traduz na
coleta de dados o fim de testar hipéteses, fundamentando na medicdo numérica e
na andlise estatistica, com o fito de comprovar teorias e estabelecer padrées.
Assinalam, resumidamente, que as caracteristicas do enfoque quantitativo sdo medir

fendmenos, utilizar estatistica, testar hipoteses e realizar analise de causa-efeito.

3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

Para entender o perfil especifico dos servidores do Tribunal de Contas, objeto da
pesquisa, seguem informacdes acerca da organizacdo de controle externo do
Distrito Federal. Verifica-se, de inicio, que o TCDF é um 6rgdo autdbnomo. E um
tribunal administrativo. Nao faz parte do Poder Judiciario. Por causa da sua misséo
institucional, vincula-se ao Poder Legislativo distrital, uma vez que auxilia
tecnicamente a Camara Legislativa do Distrito Federal no exercicio do Controle
Externo das contas publicas e zela pela boa e regular aplicagdo dos recursos

publicos do Distrito Federal.
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O Tribunal de Contas do Distrito Federal foi instituido em 13 de abril de 1960, por
forca da Lei Federal n° 3.751/60. Suas competéncias estao fixadas na Constituicdo
Federal, conforme art. 71, II, c/c art. 75, na Lei Organica do Distrito Federal, arts. 82
a 86, na sua Lei Organica, Lei Complementar n°® 01/94, e no seu Regimento Interno,
Resolucao n° 38/90. O Tribunal de Contas cumpre apreciar as contas do Governador
do Distrito Federal, julgar as contas dos responsaveis pela administracdo de
dinheiros, bens e valores do Distrito Federal, apreciar a legalidade dos atos de
admisséo e aposentadoria de pessoal, realizar inspecfes e auditorias nas unidades
dos Poderes Executivo e Legislativo local, e aplicar san¢des aos responsaveis por
ilegalidade de despesas ou irregularidade de contas.

O TCDF é um d6rgdo colegiado. Em sua composicdo, € formado por sete
Conselheiros, indicados pela Céamara Legislativa do Distrito Federal e pelo
Governador. Os Conselheiros sédo substituidos nas suas auséncias e impedimentos
pelos Conselheiros-Substitutos, que sao recrutados mediante concurso publico de
provas e titulos dentre os cidaddos que satisfacam o0s requisitos para o cargo de
Conselheiro. Funciona no Tribunal, de forma independente e autbnoma, o Ministério
Publico, com as atribuicdes de guarda da lei e fiscal de sua execucdo. O Ministério
Publico participa com representante em todas as sessfes de julgamento do Tribunal.

Para a prestacdo do apoio técnico e administrativo necessario ao exercicio de suas
atividades constitucionais, o Tribunal dispde dos Servicos Auxiliares. A area de
Controle Externo, conhecida como area-fim, ou area de apoio técnico dos Servicos
Auxiliares do Tribunal, € comandada por uma Secretaria-Geral de Controle Externo.
A éarea de apoio administrativo, ou area-meio, € dirigida pela Secretaria-Geral de
Administracdo. As decisdes administrativas sdo tomadas pela Presidéncia do
Tribunal ou por ela delegadas. As decisbes da area de controle externo sdo tomadas
pelo Plenario de forma coletiva. O Plenario é a instancia maxima decisoria do
Tribunal e é dirigido por seu Presidente. O organograma consta no Anexo A deste

trabalho.

Cada servidor que trabalha no TCDF, efetivo ou ndo, possui um nivel de motivagéo
diferente no exercicio de suas atividades. Para melhor entender esse nivel de
desempenho e motivacdo, cabe demonstrar a diferenca entre os servidores,

efetivos, cedidos, com exercicio de cargo comissionado e com exercicio de funcéo
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comissionada. Nesse ponto, a Lei Complementar n® 840/11, que dispde sobre o
regime juridico dos servidores publicos civis do Distrito Federal, das autarquias e das
fundacdes publicas distritais, esclarece as diferencas entre os tipos de servidores.
Aqueles servidores sem vinculo com o servigo publico sdo todos aqueles que néo
possuem um cargo publico efetivo ou que j& se aposentaram. A investidura em
cargo de provimento efetivo, por imperativo constitucional, depende de prévia
aprovacdo em concurso publico. Os servidores cedidos, também chamados
requisitados, sdo aqueles que laboram no TCDF, mas pertencem ao quadro de
pessoal de outro 6rgdo publico, em qualquer esfera, federal, distrital, estadual e

municipal.

Em relacdo aos cargos efetivos ocupados pelos servidores do Tribunal, a Lei n°®
4.356/09, que instituiu o Plano de Carreira, Cargos e Remuneracfes dos Servicos
Auxiliares deste Tribunal, prevé que os cargos de provimento efetivo no Tribunal
estdo organizados dentro da carreira de Controle Externo, subdivididos em duas
areas: a) Financas e Controle Externo; e b) Administracdo Publica. A area de
Financas e Controle Externo € composta por dois cargos efetivos: a) Auditor de
Controle Externo, com escolaridade correspondente ao ensino superior completo; e
b) Técnico de Controle Externo, com escolaridade correspondente ao ensino meédio
completo. A area de Administracdo Publica é composta por trés cargos efetivos: a)
Analista de Administracdo Publica, com escolaridade correspondente ao ensino
superior completo; b) Técnico de Administragcdo Publica, com escolaridade
correspondente ao ensino médio completo; e ¢) Auxiliar de Administracdo Publica,

com escolaridade correspondente ao ensino fundamental.

Quanto aos cargos em comissao, podem ser exercidos por servidores efetivos do
TCDF e de outros 6rgdos, bem como por servidores sem vinculo efetivo com o
Tribunal. Segundo o art. 5° da LC n° 840/11, “Os cargos em comissao, destinados
exclusivamente as atribuicbes de direcdo, chefia e assessoramento, sao de livre
nomeacao e exoneracao pela autoridade competente”. Por outro lado, somente os
servidores efetivos, sejam do quadro de pessoal do Tribunal ou de outros 6rgaos
publicos, podem exercé-los. Em conformidade com o art. 6° da LC n°® 840/11, “As
funcdes de confianca, privativas de servidor efetivo, destinam-se exclusivamente as

atribuicoes de direcao, chefia e assessoramento”.
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3.3 Populacao e amostra

O termo populacdo em pesquisa cientifica, conforme lembra Vergara (2006), n&o € o
namero de habitantes de um local, mas um conjunto de elementos que possuem
caracteristicas objeto de estudo. Em relacdo a populacdo amostral, assinala que é
uma parte escolhida do universo (populacdo), seguindo algum critério de
representatividade. Marconi e Lakatos (2010) ressaltam que a amostragem

simplesmente € uma parcela selecionada do universo.

No que tange a proporcionalidade da amostragem, Gil (2010) defende que n&o ha
necessidade de que a amostra selecionada na pesquisa etnografica seja muito
representativa em relacao ao universo pesquisado. O autor adverte, contudo, que é
muito relevante selecionar pessoas que possuam conhecimento da cultura da

organizacao que esta sendo estudada.

Nesse ponto, quando da realizacdo da pesquisa em campo, os servidores foram
criteriosamente selecionados para que os resultados da coleta de dados retratassem
bem a realidade motivacional do TCDF. Com um numero de 82 servidores
pesquisados, tendo como recorte temporal o més de dezembro de 2017, a amostra

representa o percentual de 13% da populacéo total de 617 servidores do TCDF.

Em conformidade com os dados publicados no Diario Oficial do Distrito Federal, em
06.01.2017, pagina 86, o quadro de pessoal do TCDF, no més de dezembro de
2016, registrava 617 servidores, sendo 498 servidores efetivos, 53 servidores
cedidos e 66 servidores sem vinculo. De acordo ainda com esses dados, da
populacao de 617 servidores, 373 servidores possuiam uma remuneragao extra com
o exercicio de funcdes ou de cargos comissionados, 0 que representa um percentual
de 60% (sessenta por cento). Copia dessa informagéo oficial encontra-se

demonstrada no Anexo B.

Quanto ao perfil ocupacional do servidor, buscou-se saber na pesquisa: se o cargo
ocupado era médio ou superior; se era do sexo masculino ou feminino; se exercia ou

ndo cargo ou fungdo comissionada; qual a escolaridade, se médio, superior, pés-
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graduacdo ou outros; e qual o tempo de servico no TCDF, de até 3 anos, de 4 a 10
anos, de 4 a 10 anos, de 11 a 15, ou de 16 anos para cima.

Buscou-se avaliar o preenchimento correto e completo do questionario. Foi excluido
um formulario parcialmente preenchido, com muitas perguntas sem respostas. Em
seguida, cada resposta foi tabulada e analisada estatisticamente com o auxilio do
Microsoft Office Excel, obtendo média, mediana, desvio-padrdo, moda, minimo e
maximo. A pesquisa envolveu servidores de varias unidades do Tribunal que

desenvolvem atividades distintas no ambito da organizacao.

O conjunto de participantes apresenta um razoavel tempo de trabalho no TCDF,
conforme demonstrado no Apéndice B — Tabela com percentuais, o que assegura
respostas mais isentas, ou seja, 39% dos respondentes estdo no Tribunal em até 3
anos de servico, 10% de 4 a 10 anos, 5% de 11 a 15 anos e 46% com tempo acima
de 16 anos de servico. No que tange ao exercicio de cargo ou funcdo comissionada,
percebeu-se que 55% exercem cargo ou funcédo, 41% nao exercem e 4% nao
responderam. Quanto a escolaridade, verificou-se que 9% possuem nivel médio de
escolaridade, 28% possuem nivel superior e 62% possuem pos-graduacao.
Percebeu-se certa estabilidade de resposta, quanto ao sexo, pois 38% ¢é do sexo
feminino, 60% do sexo masculino e 2% sem resposta. Os dados colhidos sugerem
um excelente equilibrio na amostragem, o que pode retratar uma correta realidade

de informacdes colhidas.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para extrair uma realidade do Tribunal de Contas, foi elaborado um questionario
com questbes fechadas e claras. Vergara (2006) assinala que o questionario € um
meio apropriado para pesquisa de campo e que o questiondario fechado é aquele que
0 respondente apenas faz escolhas fixas diante das alternativas dadas. Na

construcdo do questionario, procurou-se atingir o maior numero de questbes
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relativas a teoria da expectativa, imputadas a relacdo esforco-desempenho, a
relacdo desempenho-recompensa e a relagdo recompensas-metas pessoais.

Na primeira parte do questionario, foram elaboradas questdes para determinar o
perfil do servidor. A segunda parte do questionario, composta de 20 questdes,
objetivou identificar o grau de motivagéo dos servidores, a partir da teoria de Vroom.
Objetivando buscar evidéncias que deem suporte as abordagens motivacionais, as
questbes foram agrupadas em cinco bases: a) remuneracdo e beneficios; b)
relacionamento interpessoal; ¢) ambiente do trabalho; d) Influéncia nas decisdes; d)
Atividades laborativas e capacitacao profissional. As questdes integrantes desses
grupos foram colhidas das definicbes de Robbins e Judge (2014) e de Gondim e
Silva (2014), além da readaptacdo das pesquisas validadas em trabalhos
académicos, a exemplo dos artigos teéricos e empiricos de Oliveira (2009), Eduardo
(2009), Rodrigues, Neto e Goncalves Filho (2016), da Silva (2013), todos
relacionados a motivagdo sob a ética da teoria da expectativa.

O modelo de pesquisa seguiu o do Inventario da Motivacdo e do Significado do
Trabalho — IMST. Em relacéo a validade e consisténcia do IMST, Borges, Alves-Filho
e Tamayo (2008) asseveram que o teste empirico deu-se desde as pesquisas sobre
IST (Inventario do Significado do Trabalho de Borges, 1997, 1999; Borges e
Tamayo, 2001). Foi submetido a dois testes empiricos antecedentes e de uma
amostra de 555 pessoas. Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) assinalam que
Vroom desenvolveu seu modelo de motivacdo considerando cinco grupos de
resultados do trabalho: provisdo de salario, dispéndio de energia fisica e mental,
producdo de bens e servigos, interagcbes com outras pessoas e status social. Por
causa do contexto sécio-histérico, os autores elegem como critério os resultados do
IST, trazidos por Borges em 1999, acrescidos a revisdo do IMST, cujos fatores foram
criados empiricamente encontrados a partir de entrevistas com bancarios e

profissionais de saude.

Para a estrutura fatorial e a andlise estatistica desenvolvidas no IMST, foi utilizado
no trabalho o banco de dados do SPSS (Statistical Package for Social Science,
conforme lembram Borges e Alves-Filho (2003). Assim, em relacdo a Expectativa, os

autores utilizaram os fatores Recompensas e independéncia econdmica, Condi¢des
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materiais de trabalho, Auto-expressao, Responsabilidade, e Desgaste e
desumanizacdo. Os autores trazem a seguinte estrutura fatorial: auto-expresséo (r2=
0,27 e alfa=0,87); Desgaste e desumanizacdao (r2=0,08 e alfa=0,82);
Responsabilidade (r2=0,04 e alfa=0,80); Recompensas e independéncia econémica
(r2=0,03 e alfa=0,84); e Condi¢Oes materiais de trabalho (r2=0,03 e alfa=0,84).

Quanto & mensuracdo dos componentes da motivacao, os itens expectativa (r2=45)
e instrumentalidade (r2=44), segundo Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008), sdo
organizados nos seguintes fatores: a) auto-expressdo; b) desgaste e
desumanizacao; c) responsabilidade; d) recompensas e independéncia econdmica,
e e) condicdes materiais de trabalho. Em relacdo aos atributos valorativos, que
consiste na identificagcdo do conjunto de fatores primarios (r2=0,38), Borges, Alves-
Filho e Tamayo (2008) trazem a seguinte configuracdo: a) justica no trabalho; b)

auto-expressao; c) sobrevivéncia pessoal e familiar; e d) desgaste e desumanizacéo.

Seguindo a mesma orientacdo conceitual do IMST, as questfes inseridas na
pesquisa constante do questionario foram agrupadas: a) recompensas e
independéncia econdmica = remuneracao e beneficios (2, 5 e 7); b) auto-expressao
= relacionamento interpessoal (4, 6, 9, 15, 18 e 19); c) condicdes materiais de
trabalho = Ambiente do trabalho (3, 8, 10 e 14); d) responsabilidade = influéncia nas
decisbes (12 e 17); d) desgaste e desumanizacdo = atividades laborativas e
capacitacdo profissional (11, 13 e 16). Para confirmar o resultado da pesquisa
empirica do grau de motivacdo, foram elaboradas mais duas questdes diretas para
saber a propria percepcéo do servidor quanto ao TCDF ser um 6rgao motivador (1 e
20).

Na fase de elaboracdo do questionério, percebeu-se que algumas afirmactes
poderiam gerar duvida quanto a precisdo de respostas. Em face dessa incerteza, foi
realizado um pré-teste na aplicacdo do instrumento de pesquisa para um eventual
ajuste com 10 servidores. Em resposta, constatou-se que sete pessoas ficaram
confusas em relacdo a palavra “direcao”, cuja ideia seria a mencao da chefia do
servidor e ndo do Presidente do Tribunal de Contas. Na conclusdo do instrumento
de pesquisa, foi feita uma revisdo semantica no formulario com uma equipe de

servidores do préprio Tribunal interessada na boa aplicacdo da pesquisa.
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Um dos meios mais conhecido para mensurar a reacdo do individuo, conforme
assinalam Sampieri, Collado e Lucio (2013), ¢ o método Likert. Afirmam que o
conjunto de itens na escala de Likert pode ser apresentado com afirmacdes em trés,
cinco ou sete categorias. Na presente pesquisa, que buscou mensurar as variaveis
formadas por atitudes motivacionais, foi utilizada a escala do tipo Likert de 5 pontos,
classificada em: discordo totalmente, discordo, ndo concordo nem discordo,
concordo, concordo totalmente, sendo que o valor 1 correspondente a discordo

totalmente e 0 5 concordo totalmente.

Como mencionado, a pesquisa foi realizada a contar de uma abordagem
quantitativa, com natureza descritiva, a fim de descrever caracteristicas da
amostragem de 82 servidores, por meio de proposicdes constantes de um

guestionario (constante do Apéndice A), cujos itens foram os seguintes:

Iltem Descricao A B|C| Dl E

1 Vocé se considera privilegiado(a) por trabalhar no TCDF.

2 A remuneracao dos servidores efetivos e comissionados é satisfatdria, em

relacdo ao mercado de trabalho.

O ambiente de trabalho proporciona motivagao.

4 O relacionamento interpessoal com os colegas e chefia € muito bom.

Os beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-alimentac&o, horario de

trabalho, PRO-SAUDE, entre outros, sdo itens motivacionais.

6 O reconhecimento leva a recompensa na organizagao.

7 O salario recebido pelo exercicio do cargo é compativel com a

responsabilidade e com o esforco fisico e mental.

8 As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o desenvolvimento

das atividades com eficiéncia.

9 O esforco empreendido no trabalho é reconhecido pela chefia.

10 | O local de trabalho influencia na produtividade.

11 | Os programas de capacitacdo oferecidos pelo TCDF, como treinamentos,

cursos, seminarios e pés-graduacao, promovem crescimento profissional.

12 | A sua participacé@o no trabalho influencia na maioria das decisdes setoriais.

13 Os trabalhos realizados sdo estimulantes.

14 | Asinstalacdes proporcionam bem-estar.

15 | A chefia percebe se o(a) servidor(a) encontra-se estimulado(a).

16 | O TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento profissional.
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17 | Os servidores tém autonomia na execuc¢do do trabalho.

18 Existe uma cultura de honra e respeito ha organizagao.

19 E comum receber elogio no ambiente de trabalho.

20 | Vocé se considera um(a) servidor(a) motivado(a).

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Preliminarmente ao inicio das atividades de pesquisa, foi solicitada aos chefes
imediatos e mediatos autorizacdo para a realizacao do trabalho de investigacdo do
perfil motivacional dos servidores efetivos e comissionados do Tribunal de Contas do
Distrito Federal, informando-os que o0 questionario objetivava a realizacdo de um
trabalho académico para conclusédo do Curso de Pds-Graduacao em Gestao Publica
promovido pela Universidade de Brasilia e TCDF.

No encaminhamento do questionario aos servidores, foi também esclarecido que os
dados colhidos teriam por supedaneo identificar a motivacdo no ambiente de
trabalho com esteio na teoria da expectativa. Foi deixado claro que, ao responder o
questionario, os servidores estariam contribuindo para a obtencdo de importantes
informacBes demonstrativas da realidade dentro do Tribunal de Contas do Distrito
Federal. O instrumento de pesquisa foi diretamente distribuido aos servidores
efetivos e comissionados, que exerciam ou ndo cargos gerenciais, incluidos ainda
aqueles cedidos de outros 6rgdos publicos. Ficaram de fora os estagiarios e 0s

prestadores de servicos terceirizados.

Na analise dos dados, consoante relembram Sampieri, Collado e Lucio (2013), as
medidas devem ser interpretadas em conjunto e ndo de maneira isolada. No caso,
para analise representativa desses fatores, grupos e itens, os dados foram inseridos
no Microsoft Office Excel para obtencdo da média, mediana, desvio-padrao, maximo,
minimo e moda. Ou seja, diferentemente dos indices encontrados no IMST por
Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008), ndo foi utilizada a estrutura do SPSS

(Statistical Package for Social Science).
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Para melhor entendimento dos resultados, urge lembrar neste trabalho alguns
conceitos basicos de estatistica. A média aritmética é a soma do conjunto de dados
numericos dividida pela quantidade desses numeros. A mediana corresponde ao
namero do meio de um determinado grupo de numeros. A moda refere-se ao
namero que ocorre com mais frequéncia em um grupo de nameros. Desvio padrdo
objetiva demonstrar a regularidade de um conjunto de dados para apontar o grau de
oscilacdo em comparacdo com a meédia dos valores do préprio conjunto. O maximo

€ 0 maior valor das observacdes e o minimo é o menor valor dessas observacoes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta pesquisa buscou identificar o grau de motivagcdo dos servidores do Tribunal de
Contas do Distrito Federal, tendo como parametro a Teoria da Expectativa formulada
por Victor H. Vroom. A forca motivacional dessa teoria envolve basicamente trés
fatores: Expectativa, Instrumentalidade e Valéncia. Pensando nesses trés
elementos, o formulario da pesquisa foi elaborado com 18 questdes com mais duas
perceptivas do préprio servidor. As questdes foram agrupadas em fatores por
componentes do IMST. Foram excluidas, todavia, as facetas referentes ao
Significado do Trabalho, que estdo inseridas no IMST, posto que essa dimensao nao

interessa ao escopo da presente pesquisa.

Em relacdo a Expectativa, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) utilizam os fatores
Recompensas e independéncia econbmica, Condi¢cdes materiais de trabalho, Auto-
expressdo, Responsabilidade, e Desgaste e desumanizacdo da escala IMST. No
presente caso, contudo, as respostas foram adaptadas e estruturadas com base na
realidade do TCDF, cujos dados foram submetidos a analises estatisticas de média,
mediana, desvio-padrdo, maximo, minimo e moda, conforme Tabela 1 a seguir,

estando os dados também detalhadamente demonstrados no Apéndice C.

Expectativas

Média Mediana DesvPad Méximo Minimo Mod
Fatores adaptados das escalas do IMST cdia Hediana Besviad “Haimo - Minimo - Hioda

4,13 4 1,02 5 1 5
Recompensas e indepéncia econémica 4,55 5 0,68 5 1 b
A remuneracao dos servidores efetivos e comissionados
é satisfatdria, em relagcdo ao mercado de trabalho. 4,67 5 0,52 5 1 5
Os beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-
alimentag&o, horério de trabalho, PRO-SAUDE, entre
outros, séo itens motivacionais. 4,67 5 0,59 5 2 5
O salério recebido pelo exercicio do cargo é compativel
com a responsabilidade e com o esforco fisico e mental. 4,32 4,5 0,84 5 1 5
Auto-expressao 3,91 4 1,09 5 1 4
O relacionamento interpessoal com os colegas e
chefia € muito bom. 4,40 5 0,94 5 1 5
O esforco empreendido no trabalho é
reconhecido pela chefia. 4,17 4 0,97 5 1 5
Existe uma cultura de honra e respeito na
organizacao. 3,88 4 0,99 5 1 4
O reconhecimento leva a recompensa na
organizacao. 3,82 4 1,16 5 1 4
A chefia percebe se o(a) servidor(a) encontra-
se estimulado(a). 3,67 4 1,12 5 1 4
E comum receber elogio no ambiente de
trabalho. 3,51 4 1,11 5 1 4

Tabela 1
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Na dimensédo Expectativa, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) definem o fator
Recompensas e independéncia como a expressdo de sustentabilidade e
independéncia econdmica. Informam, nesse patrticular, que o trabalho deve prover o
sustento e deve garantir contrapartidas merecidas, além da estabilidade no
emprego, assisténcias e a propria sobrevivéncia. Nesse fator, foram agrupados os
itens: “A remuneracao dos servidores efetivos e comissionados € satisfatéria, em
relagcdo ao mercado de trabalho”, “Os beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-
alimentacdo, horario de trabalho, PRO-SAUDE, entre outros, S&o itens
motivacionais” e “O salario recebido pelo exercicio do cargo € compativel com a
responsabilidade e com o esforgo fisico e mental”. Outros fatores da Expectativa,
como responsabilidade, condicdbes materiais de trabalho e Desgaste e
desumanizacao, estdo, com pequenas diferencas conceituais, inseridas nos fatores

da instrumentalidade e valéncias.

No que se refere aos resultados tratados na Tabela 1, pode-se esclarecer
inicialmente que, em uma escala de cinco pontos, as médias ou medianas maiores
ou iguais a 4 representam uma avaliacdo positiva de concordancia dos itens
motivacionais, enquanto que o0 grau de motivagcdo pode ser interpretado

negativamente para aquelas iguais ou menores do que 3.

Com essas consideracdes, observam-se que os itens agrupados na dimensao maior
da Expectativa mostram resultados bem positivos, visto que a média corresponde a
4,13; a mediana: 4; o desvio padrao: 1,02; a maxima: 5; a minima: 1; e a moda 5.
Fazendo uma interpretacdo descritiva desses dados, percebe-se que os servidores
estdo com um excelente grau de motivacédo. A meédia 4,13 representa um bom indice

de percepcdo dos respondentes favoraveis a motivacdo. A moda indica que o

namero que ocorreu com mais frequéncia foi 5.

No que tange ao fator Recompensas e independéncia econbmica integrante da
Tabela 1, os resultados mostram-se mais favoraveis em relacdo ao grupo total da
Expectativa, visto que a média passou a 4,55; a mediana: 5; o desvio padréo: 0,68.
Os demais dados nao foram alterados nesse fator. O desvio padréo de 0,68 aponta
para um pequeno grau de oscilacdo comparada com a meédia e os demais

resultados encontrados. Depreende-se disso que o fator Recompensas e
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independéncia econdmica possui alto grau de motivagdo no ambito do Tribunal de
Contas do Distrito Fedeal.

Dentro desse fator Recompensas e independéncia econémica, o item relativo aos
“beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-alimentacdo, horario de trabalho,
PRO-SAUDE, entre outros”, chama a atengdo. Embora possua um alto indice
motivacional com média 4,67, superior inclusive ao do proprio fator, € o unico item
que possui o indice de minimo 2. O desvio padrdo de 0,59 demonstra certa
regularidade de oscilacdo em relacdo a média e a mediana. Esse dado especifico
pode significar que o item relativo aos beneficios € bastante motivador para a
maioria dos servidores e pouco motivador para uma pequena parcela dos
respondentes, posto que ha variabilidade de resposta de concordancia e de

indiferenca, conforme demonstrativo constante do Apéndice C.

Quanto ao fator Auto-expressdo, a média de 3,91 é desmotivacional em relacdo a
dimensdo Expectativa. O que parece puxar essa pontuacdo para baixo sdo as
guestBes integrantes desse fator: “Existe uma cultura de honra e respeito na
organizacao”, “O reconhecimento leva a recompensa na organizagao”, “A chefia
percebe se o(a) servidor(a) encontra-se estimulado(a)” e “E comum receber elogio
no ambiente de trabalho”. A média desses itens, respectivamente, é: 3,88; 3,82;
3,67; e 3,51. O desvio padrdo possui pequena oscilagdo, que, respectivamente, é:
0,99; 1,16; 1,12; e 1,11. E possivel depreender desses indices, nio tanto
motivadores, que hé falhas no que se refere a reconhecimento e elogios. E possivel
chegar nessa conclusdo uma vez que ha um bom relacionamento interpessoal entre
os colegas de trabalho. Observe-se que o item “O relacionamento interpessoal com
os colegas e chefia € muito bom” obteve média alta de 4,40 e mediana 5, muito

superior ao fator Auto-expressao.

Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) consignam que Auto-Expresséo indica que
pessoas esperam encontrar oportunidades para sentir-se reconhecido e expressar
sua criatividade. Afirmam que opinar, ser respeitado como ser humano e merecer a
confianga dos superiores sao fatores importantes da Auto-expressao”. Dos
resultados obtidos, esse item 19 do instrumento de pesquisa destaca-se

negativamente. Do total de 82 respondentes, 14 servidores discordam que é comum
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receber elogio no ambiente de trabalho, sendo que 19 servidores ndo concordam
nem discordam. Isso explica a menor média de 3,51 entre todos os demais itens da
pesquisa. Significa dizer que os servidores ndo estdo satisfeitos no ambiente de
trabalho e que o grau motivacional nesse item € baixo e desproporcional em relagcéo

aos demais itens.

No que tange a Instrumentalidade, inserida na escala do IMST, os resultados da
pesquisa encontram-se consolidados na Tabela 2, a seguir exposta. Importante
antes lembrar que Instrumentalidade, no modelo de expectacdo, refere-se a
probabilidade percebida de resultados intermediarios que podem levar a resultados
finais, conforme compreensdo de Chiavenato (2002), ou seja, € a relacdo causal
entre o resultado meio e o resultado final. Na visdo de Hitt, Miller e Colella (2013), a
Instrumentalidade trata da percepcao entre um nivel de desempenho e um resultado

determinado.

Instru menta“dade Média Mediana DesvPad Méaximo Minimo Moda
Fatores adaptados das escalas do IMST 4,00 4 0,96 5 1 4
Condi¢6es materiais de trabalho 4,22 4 0,86 5 1 5
O local de trabalho influencia na produtividade. 4,38 5 0,71 5 3 5
As instalacdes proporcionam bem-estar. 4,27 4 0,75 5 2 4
As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o
desenvolvimento das atividades com eficiéncia. 4,16 4 0,91 5 2 5)
O ambiente de trabalho proporciona motivagéo. 4,07 4 1,02 5 1 4
Responsabilidade 3,57 4 1,01 5 1 4
Os servidores tém autonomia na execucao do trabalho. 3,64 4 1,02 5 1 4
A sua participac¢éo no trabalho influencia na maioria das
decisdes setoriais. 3,50 3,5 1,01 5 1 3
Tabela 2

No item Instrumentalidade, assinalam Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) que o
fator Condi¢cGes materiais do trabalho representa o quanto os individuos percebem o
préprio desempenho por contar com um ambiente higiénico e seguro. Afirmam
também que nesse fator encontram inseridos os itens influentes dos equipamentos
adequados disponibilizados ao servidor, bem como conforto e assisténcia. Nesse
fator foram incluidas as seguintes questbes do instrumento de pesquisa: “O

ambiente de trabalho proporciona motivacédo”; “As ferramentas disponibilizadas no
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trabalho permitem o desenvolvimento das atividades com eficiéncia”; “O local de

trabalho influencia na produtividade”; “As instalagbes proporcionam bem-estar”.

Em relacdo ao fator da Responsabilidade, incluido como componente da
Instrumentalidade do IMST, conforme assinalam os referidos autores, indica o
quanto os servidores percebem o proprio desempenho como um instrumento capaz
de gerar um sentimento de dignidade, associado ao saneamento das tarefas dadas.
Esse sentimento vai desde a resolucdo de problemas a ver as tarefas prontas.
Mostra também a importancia de assumir as decisdes, de ser acolhido e também de
ser produtivo. Nesse fator, foram agrupadas as questdes 12 e 17 da pesquisa: “A
sua participacdo no trabalho influencia na maioria das decisbes setoriais” e “Os

servidores tém autonomia na execugao do trabalho”.

Conforme Tabela 2, a dimensédo Instrumentalidade possui uma média 4,00, que é
superior a média do subgrupo fator Responsabilidade, mas inferior ao fator
Condicdes materiais de trabalho. O indice do grupo Instrumentalidade mostra que
existe um bom grau de motivagdo, considerando a escala de 1 a 5, conforme
indicacao do valor maximo e minimo. Em relacdo ao fator Condi¢cdes materiais de
trabalho, a questdo 10 do instrumento de pesquisa (O ambiente de trabalho
proporciona motivacdo) tem a menor pontuacdo dentro desse fator, mas que, com

média 4,07, o resultado indica que o local de trabalho é um ambiente motivador.

No fator Responsabilidade, inserido na escala IMST da Instrumentalidade, o
resultado ndo é muito motivador. Com média 3,57, mediana 4 e moda 4, observa-se
um nivel abaixo do padrao das respostas obtidas. A menor média neste fator € o de
3,50, que se refere a questdo 12 do instrumento de pesquisa, que também possui
mediana 3,5 e moda 3. O grau de oscilagdo constante do desvio padréo é 1,01.
Esse item possui média superior a 3 e inferior a 4, 0 que demonstra uma certa
neutralidade ou equilibrio na resposta de concordancia, ndo concordancia ou
indiferenca. Pode-se interpretar que, para uma boa parte dos respondentes, a
participacdo no trabalho nédo influencia a maioria das decisGes setoriais, 0 que se
traduz, sob a perspectiva da teoria da expectativa, que esse item nado parece
encontrar grande recepg¢ao motivacional no ambiente do TCDF.
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No que tange a dimensdo Valéncia, conforme asseveram Borges, Alves-Filho e
Tamayo (2008), o IMST ndo mensura diretamente a valéncia. Explicam que isso
ocorre por que ha uma diferenca conceitual sutil entre atributos valorativos e
valéncia. Nesse ponto, assinalam que a estrutura dos atributos valorativos consiste
na identificacdo do fator primario correspondente a r2=0,38, considerando como
fatores a: Justica no trabalho, Desgaste e desumanizacédo, sobrevivéncia pessoal e
familiar e Auto-expressdo e realizacdo pessoal. Todos esses fatores, dada a
diferenca sutil, conforme relatam os autores, foram incluidos aqui como Valéncia. Os

resultados da pesquisa encontram-se consolidados na Tabela 3 expostos a seguir.

2 g
Valen clas Média Mediana DesvPad Méaximo Minimo Moda
Fatores adaptados das escalas do IMST 411 4 0,02 5 1 4
Desgaste e desumanizagao 3,96 4 0,98 5 1 4

Os programas de capacitacéo oferecidos pelo TCDF, como

treinamentos, cursos, seminarios e pos-graduagao,

promovem crescimento profissional. 4,24 4 0,85 5 2 )

O TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento

profissional. 4,02 4 0,91 5 2 4

Os trabalhos realizados sao estimulantes. 3,62 4 1,06 5 1 4
Justica no Trabalho 4,22 4 0,86 5 b

O local de trabalho influencia na produtividade. 4,38 5 0,71 5 5

As instalacdes proporcionam bem-estar. 4,27 4 0,75 5 4

As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o

desenvolvimento das atividades com eficiéncia. 4,16 4 0,91 5 2 5

O ambiente de trabalho proporciona motivagao. 4,07 4 1,02 5 1 4

Tabela 3

Quanto ao fator Desgaste, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) esclarecem que no
Inventario da Motivacdo e do Significado do Trabalho o individuo percebe que o
trabalho implica desgaste, pressa, atarefamento de si mesmo, dedicagédo, além de
outros esforgos fisicos pessoais. Para este fator, Desgaste e desumanizacao, foram
agrupadas as questdes do instrumento de pesquisa referente aos esforcos do
trabalhador, considerando a perspectiva de receber uma recompensa futura como
itens finais de motivacdo, como treinamentos, cursos, seminarios e pos-graduacao,
gue promovem crescimento profissional e demais programas de capacitacdo e

trabalhos desafiantes.

Conforme Tabela 3, a média 4,11 da dimensdo Valéncias é superior ao fator

Desgaste e desumanizacdo, que possui média 3,96, mas é inferior ao fator Justica
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no Trabalho, com média 4,22. O destaque do fator Desgaste e desumanizacao fica
por conta do item relativo aos programas de capacitacdo oferecidos pelo Tribunal,
cuja média é de 4,24 e mediana de 4. Importante relembrar que a mediana
corresponde ao numero do meio do conjunto de resposta. Deduz-se, assim, que ha
um equilibrio no ndmero 4, que se traduz em motivacdo. Do resultado total desse
item, considerado o indice do desvio padrdo de 0,85, pode-se concluir que 0s
programas de capacitacdo oferecidos pelo Tribunal destacam-se como um meio
altamente motivacional no ambito do TCDF, aqui se revelando como valéncia

positiva.

Quanto ao fator Justica no trabalho, Borges, Alves-Filho e Tamayo (2008) informam
gue o ambiente de trabalho deveria garantir as condi¢cdes adequadas as atividades
da organizacédo e a ado¢cdo de medidas de seguranca pela organizacdo. Tal conceito
assemelha-se as condi¢cdes materiais do trabalho discutidas na Tabela 2 de
Instrumentalidade. O fator constante da Valéncia referente a sobrevivéncia pessoal e
familiar estdo também incluidos no fator Recompensas e independéncia econémica
constante da Tabela 1 de Expectativas. Igualmente, o fator dos atributos valorativos
finais (valéncia), referente a auto-expressdo e realizacdo pessoal, estd também

incluido nessa Tabela 1 sob a denominacéo Auto-expressao.

A forca das valéncias de um resultado, em conformidade com Griffin e Moorhead
(2015), varia de pessoa para pessoa. O estresse vinculado ao trabalho pode ser um
fator negativo para uma pessoa, mas para outras um incobmodo necessario. Afirmam
gue um aumento de salario pode ter impacto positivo ou ter uma valéncia negativa
para alguém que entrou em uma faixa superior de pagamento de impostos.
Chiavenato (2002) discorre que cada trabalhador tem preferéncias, ou valéncias,
para determinados resultados finais. Considerando que cada individuo tem suas
valéncias, é natural que haja valéncia positiva e valéncia negativa. Enquanto que a
negativa implica um desejo de fugir de determinado resultado final, a positiva inclina
para esses resultados. A motivacao pelo fator valéncia € variavel e dependente dos

objetivos do individuo.

A estrutura do TCDF, em face de suas caracteristicas particulares de valorizacdo do
servidor em suas necessidades e caracteristicas individuais, é adequada para os
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7

resultados finais da valéncia, que € a importancia que o servidor atribui as
recompensas do Tribunal. O TCDF projeta no servidor expectativa de que seu
esforco vai levar a um desempenho e que esse desempenho, ou instrumentalidade,
vai gerar uma recompensa, que € a valéncia. Isso significa dizer que, por esses
fatores e pelos dados colhidos na pesquisa, o Tribunal é uma organizacdo

motivadora.
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5 CONCLUSOES

Os resultados obtidos demonstram um elevado nivel de motivacdo no trabalho dos
servidores efetivos e comissionados no ambito do Tribunal de Contas do Distrito
Federal, tendo como parametro a Teoria da Expectativa. A formulagdo do problema
neste estudo foi perquirir o grau de motivacdo para o trabalho dos servidores do
TCDF, cujo resultado aqui noticiado deu-se apds exame dos fatores resultantes da

forga motivacional advinda da expectativa, instrumentalidade e valéncia.

A partir do mapeamento dos fatores da teoria da expectancia, tendo como estrutura
fatorial o Inventario do Significado e Motivacdo do Trabalho — IMST, adaptado ao
presente estudo, foi possivel identificar as linhas de acdo do TCDF que
potencializam a motivacdo dos seus servidores. Foi possivel identificar as
deficiéncias da relacdo interpessoal quanto ao reconhecimento e elogios no
ambiente de trabalho pela chefia. Verificou-se uma insuficiéncia motivacional em

relacdo a participacdo do servidor nas decisdes setoriais e na execuc¢ao do trabalho.

Entrementes, mesmo sopesando os fatores negativos, de forma geral, percebeu-se
a existéncia de valéncias positivas no comportamento dos respondentes do Tribunal
gue cunharam resultados finais elevados no campo da motivacédo do trabalho. Isso
se depreende do proéprio resultado percebido pelos servidores ao responderem as
questdes 1 e 20 do instrumento de pesquisa. Pelos resultados desses itens, os
proprios servidores se consideram privilegiados por trabalhar no TCDF e que se
consideram motivados. A média desses itens correspondem respectivamente a 4,68
e 4,01, conforme se verifica no Apéndice C, que sdo médias bem alta em relacdo a

escalade 1ab.

O objetivo principal deste estudo foi satisfatoriamente cumprido, no que tange a
identificacdo das for¢cas motivacionais sob a oética da teoria de Victor Vroom. Os
resultados confirmam a influéncia das bases dessa teoria de motivacdo no modelo
de expectacdo. Por meio dos dados colhidos, percebeu-se que a instrumentalidade
€ bem alta, quando se apurou o resultado entre a relacao percebida e objetivos para

obtencdo de recompensas. Os objetivos individuais, sob o aspecto do fator
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expectativa, foram supridos conforme percebido no nivel elevado das respostas
colhidas no instrumento de pesquisa. Os dados levantados permitem conhecer a
realidade de uma instituicdo publica de controle, cujos resultados possibilitam
contribuir, de certa forma, para implantacdo de melhorias no labor profissional dos
servidores e nas rotinas de trabalho. Isso porque, conforme demonstrado no
referencial tedrico, um servidor motivado gera resultados finais positivos na
organizacéo. E possivel concluir, enfim, que a forca de trabalho no TCDF, em face
da alta motivacdo dos servidores, encontra-se em nivel 6timo de qualidade e

produtividade.

Importante ainda ressaltar que a teoria da expectativa é uma teoria de processo, 0
que significa dizer que os resultados ndo sdo estanques. Conquanto os dados
colhidos sinalizem para o fato de que a for¢ca motivacional no trabalho encontra-se
em nivel 6timo no TCDF e os servidores estejam motivados e satisfeitos na
organizacdo, nada impede que a Administracdo repense suas acdes para otimizar
ainda mais os niveis motivacionais no ambiente de trabalho. A configuracdo da
motivacdo do trabalho pode obviamente ser alterada ou reavaliada de acordo com o

modelo de gestédo adotada pelos administradores.

Sugere-se a inferéncia para a comunidade cientifica de que a Teoria da Expectativa
se mostrou adequada para diagnosticar no ambito de uma organizagao de controle,
Tribunal de Contas do Distrito Federal, os componentes da motivagdo, quanto a
expectativa, a valéncia e a instrumentalidade. Os resultados imprimem uma
conviccdo de validade da base empirica esforco-desempenho, desempenho-
recompensa e relacdo entre recompensa e as metas pessoais como forca

motivadora.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario

1 4

Universidade de Brasilia— UnB
Tribunal de Contas do Distrito Federal - TCDF
Pé6s-Graduacao em Gestao Publica 2016

Este questionario pretende colher dados relativos ao perfil de trabalho,
considerando a motivagao como forga propulsora, sob o prisma da teoria da expectancia,
como parte de um trabalho académico para conclusdao do Curso de Pos-Graduagao em
Gestao Publica promovido pela Universidade de Brasilia e Tribunal de Contas do Distrito

Federal.
Ao responder o presente questionario, vocé estara contribuindo para a
obtencdo de importantes informagdes demonstrativas da realidade dentro de uma

organizagao de controle.

Desde ja, nosso muito obrigado.

Paulo Cézar Carneiro

35



il N

Perfil ocupacional

Cargo: |Médio, |Superior.

Sexo: | Masculino, |Feminino.

Exerce cargo ou fungio comissionada: |Sim, |N&o.

Escolaridade: |Médio, |Superior, |Pds-Graduagdo, |outros.

Tempo na instituigdo: | até 3 anos, |4 a 10 anos, |11 a 15 anos, |acima de 16 anos.

De acordo com os itens a seguir, marque com um X as seguintes questoes,
considerando esta classificagao:

A - Discordo Totalmente

B - Discordo

C — Néo concordo nem discordo
D - Concordo

E - Concordo Totalmente

Ite Descri¢iao Al B| C| D| E
m

1 Vocé se considera privilegiado(a) por trabalhar no TCDF.

2 A remuneracdo dos servidores efetivos e comissionados é satisfatoria, em relagao

ao mercado de trabalho.

O ambiente de trabalho proporciona motivacéo.

O relacionamento interpessoal com os colegas e chefia € muito bom.

g~ |lw

Os beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-alimentagdo, horario de
trabalho, PRO-SAUDE, entre outros, sd0 itens motivacionais.

6 O reconhecimento leva a recompensa na organizagao.

7 O salario recebido pelo exercicio do cargo € compativel com a responsabilidade e
com o esforgo fisico e mental.

8 As ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o desenvolvimento das
atividades com eficiéncia.

9 O esforgo empreendido no trabalho é reconhecido pela chefia.

10 | O local de trabalho influencia na produtividade.

11 | Os programas de capacitagé@o oferecidos pelo TCDF, como treinamentos, cursos,
seminarios e pds-graduagdo, promovem crescimento profissional.

12 | Asua participagao no trabalho influencia na maioria das decisdes setoriais.

13 | Os trabalhos realizados sdo estimulantes.

14 | As instalagbes proporcionam bem-estar.

15 | Achefia percebe se o(a) servidor(a) encontra-se estimulado(a).

16 | O TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento profissional.

17 | Os servidores tém autonomia na execugao do trabalho.

18 | Existe uma cultura de honra e respeito na organizagao.

19 | E comum receber elogio no ambiente de trabalho.

20 | Vocé se considera um(a) servidor(a) motivado(a).
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Apéndice B — Tabela com percentuais

Universidade de Brasilia
Tribunal de Contas do Distrito Federal
Pos-Graduacao em Gestao Piblica 2016
Cargo Mido  Sweior SR Totsd
X a 8
®% 52% 13 100%
Sexo s Fem SR Total
49 3 2 [
0% 3% 2 100%
Cargo ou funcao comissionada Ewrce  Mioers SR Totl
4 % 3 &
% 4% 4% 100%
Escolaridade Wi Sweior Pisged SR Tou
7 3 52 2
9 %% 6% 0% 100%
Tesporo TCOF Médwes 4219 1a%5  Acmets SR Toul
2 8 4 3 8
% 10% 5% ®% % 100%
(Classificacdo das perguntas
1 Viocé se considera privilegiado(a) por abahar no TCDF
24 3 idores el sefatvi
3 0 ambiente de trabalho proparciona mofivago.
4
5 Os beneficos, PRO-SAUDE, ente outros, so tens moiivaciondis.
6 O reconhecimento leva a recompensa na organizag2o.
7
8 idoca
g . —
10 O'ocal de trabalho influencia na produsiidade.
1l 0 ofereci TCOF, cursas, grady
124
13 Os rabahos reaizagos sio estimulartes.
14 As instalapdes proporcionam bem-estar.
154 i imulat

16 OTCOF

17 Os servidores tém autonomia na execugdo o trabaho.
18 Existe uma cultura de honra e respeito na organizagao.
19 £ comum receber elogio no ambiente de trabalh.

20 Vot s considera um(a) servidorfa) motivadofa).
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Apéndice C — TABULACAO DOS DADOS DA PESQUISA

Universidade de Brasilia
Tribunal de Contas do Distrito Federal
Pos-Graduagao em Gestao Publica 2016/2017

counsst | Colunas2 | Colunas3 | Colunass | Colunass | Colunasé | Colunas? | Colunas | Colunasd | Colunasi0 | Columasil | Colunasi2 | Colunasi3 | Colunasia | Columasis | Colunasi6 | Colunasi? | Colunasis | Colunas1s | Colunas20 | Colunas21

Spicages | Pergunta 1 | Pergunta 2 | Pergunta 3 | Pergunta d | Perguntas | Pergunta | Pergunta7 | Perguntas | Pergunta9 | Pergunta 10 | Pergunta 11 | Pergunta 12 | Pergunta 13 | Pergunta 14 | Pergunta 15 | Pergunta 16 | Pergunta 17 | Pergunta 18 | Pergunta 19 | Pergunta 20

Fl 3
2 1
@ Iy
e (] w07 [ 381 a3 it iy 38 A 350 36 a7 367 [y 388 351
s s 5 a5 ] [ 5 0 35 4 T 4
056 05z 101 (X} 655 116 o84 051 097 071 685 101 106 675 [ 095 11
5 s 5 s s 5 s 5 s 5 s 5
Minimo 2 3 1 2 1 2 1 3 2 2 2 1
5 s s 5 5 s s 5 s 0 0 0

4 5 1 4
4 5 5 1 5
6 4 5 1 4
9 417 “ 087 5 1 s
15 367 4 112 5 1 4
18 388 4 099 5 1 &
19 E comum receber elogio no ambiente de trabaiho. 351 4 1 5 1 4

J no n
O ambiente de trabalho

4 5 1 5
3 ‘proporciona motivacao. 4 102 5 1 4
8 416 4 o081 5 2 5
10 Olocal de trabalho influencia na produtividade. 438 5 o7 5 3 s
14 Asinstalacées proporcionam bem-estar. 427 4 075 5 2 4



RELATIVOS AS RESPOSTAS DA
PESQUISA

Na questdo 2, buscou-se saber se “A remuneragéo dos servidores efetivos e
comissionados é satisfatéria, em relagdo ao mercado de trabalho”. A pergunta 7,
no mesmo sentido, é se “O salario recebido pelo exercicio do cargo é compativel
com a responsabilidade e com o esforgo fisico e mental”. Dos servidores que
responderam a pesquisa, 98% concordaram com a afirmativa de que a
remuneragao dos servidores efetivos e comissionados é satisfatéria no TCDF
em relagdo ao mercado de trabalho. Desse percentual de concordancia, 70%
dos servidores concordaram plenamente e 28% dos servidores concordaram
com a questdo, mas nao completamente. Apenas 2% ndo concordardo nem

discordaram. Para visualizar melhor, segue o Grafico 3 dessa questao.

Concordam que a remuneracao é satisforia
em relacéo ao mercado
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Gréfico 3

No que tange a questéo sete, se “O salario recebido pelo exercicio do cargo é
compativel com a responsabilidade e com o esforgo fisico e mental”’, 87% dos
servidores concordaram com essa afirmativa, sendo que 49% responderam que
a concordancia é plena, 38% simplesmente concordaram. Quanto as demais
respostas, é natural existir em uma organizagao publica servidores insatisfeitos
com a remuneracao, em relagao ao esforgo depreendido. Mas o surpreendente
€ que existe um numero baixissimo de servidores no TCDF que discordam da
remuneragao que percebem, ou seja, de um total de 82 respostas, apenas trés
servidores, 3% do total, ndo estdo satisfeitos com a remuneragao recebida.
Segue o Grafico 4 representativo dessa questao.

Apéndice D - GRAFICOS E CONSIDERACOES PRELIMINARES
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A remuneragao é compativel com o esforgo fisico e mental
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Gréfico 4

Com base nesses dados, chega-se a conclusdo de que o TCDF mantém uma
politica de valorizag@o remuneratéria de seus servidores, ndo apenas em relagéo
a nomeagao de cargos comissionados e designagao de fungao de confianca. No
presente caso, pela teoria da expectativa, a remuneragéo atua como fonte de
satisfacdo motivacional. Ao expor essa teoria, Victor H. Vrom inclui o salario
como um dos objetivos pessoais do individuo, capaz de motivar uma pessoa a
aumentar sua produtividade. O dinheiro é um fator de motivagéo para o trabalho,
desempenho e dedicagado a organizagao.

Os estimulos salariais negativos levam o individuo a perder motivagao,
repercutindo, com isso, nos resultados da organizag@o. A pessoa motivada tem
mais energia, forgca e dire¢éo. O salério entra como um fator de motivacéo para
o trabalho, desempenho e alta produtividade ndo s6 na iniciativa privada, mas
também no ambiente publico. Chiavenato (2002) salienta que a relagao

percebida entre a satisfagdo dos objetivos e alta produtividade é um fator

motivacional para produzir.

A remuneragao crescente, ou com a expectativa de percepgdo de um salério
melhor, gera resultados positivos. Assim, pela teoria da expectativa, remunerar
estrategicamente significa que as pessoas produzirdo mais a medida que
perceberem acréscimos salariais ou a possibilidade de ampliarem seus ganhos
quando atingirem os objetivos organizacionais. Nesse aspecto, a remuneragao
é uma ferramenta de forte impacto na gestao de pessoas.
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Entretanto, Chiavenato (2002), ao mencionar o trabalho de Lawler lll, assinala
que o dinheiro tem pouca poténcia motivacional. Afirma que os salarios tornam-
se planos e nao distinguem o bom e mau desempenho. O dinheiro s6 pode ser
considerado um forte motivador se os trabalhadores acreditarem na existéncia
vinculagdo direta ou indireta entre desempenho e consequente aumento de

salério.

Hunsaker (2009) traz, igualmente, que entre os 50 fatores que afetam a
permanéncia do trabalhador em uma empresa, tendo em conta uma pesquisa do
Hay Group, o salario era o que vinha por ultimo. Dar ao trabalhador oportunidade
de aprender novas habilidades vinha em primeiro lugar na lista. O feedback e a
orientacdo dos superiores entraram também como outros fatores mais
importantes. Restou claro dessa pesquisa que o carater motivacional de um
trabalhador ndo deve ser desprezado quando se trata de rotatividade no
trabalho.

A organizagdo pode pensar na remuneragao apenas como um item a ser
incluindo em um conjunto de recompensas. Pela teoria da expectativa, a
remuneragao nao é o unico fator que exerce influéncia motivacional nas pessoas
dentro de uma organizagdo. Ha mais fatores extrinsecos e intrinsecos
motivadores. Cada servidor possui uma percepgao individual em relagao entre o
esforgo, desempenho e recompensa para conseguir alcangar seus objetivos.

De modo geral, o ser humano é orientado por resultados compensatorios. A
pessoa possui sempre uma expectativa de receber algo em troca. Espera uma
recompensa pelo esforgco. Nesse particular, os beneficios oferecidos pelas
organizagbes sao instrumentos motivacionais para que os servidores ou
empregados tenham alto desempenho esperado. Os beneficios a disposigao do

servidor influenciam nos resultados da organizagao.

Os beneficios, no ambito do TCDF, sédo classificados em previdenciarios e
assistenciais. Sao chamados previdenciarios aqueles garantidos aos servidores
publicos distritais, constitucionalmente garantidos e previstos na Lei
Complementar n® 769/08, aos titulares e seus dependentes, como a)

aposentadoria compulséria por invalidez permanente; b) aposentadoria
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compulséria por idade; c) aposentadoria voluntéria por idade e tempo de
contribuicdo; d) aposentadoria voluntaria por idade; f) aposentadoria especial
nos casos previstos em lei complementar federal, nos termos do art. 40, § 4%, da
Constituicéo Federal; g) auxilio-doenca; h) salario-maternidade; i) salario-familia;
j) pensé@o por morte; e k) auxilio-reclusao.

Os beneficios assistenciais, oferecidos aos servidores do Tribunal de Contas do
Distrito Federal, eminentemente de cunho motivacional, sdo os seguintes: a)
Auxilio-Alimentacédo; b) Auxilio Pré-escolar; c¢) Programa de Assisténcia ao
Servidor — PRO-SAUDE. Este Ultimo compreende assisténcia médica direta,
ambulatorial e odontolégica basico. O PRO-SAUDE compreende também
assisténcia médica indireta, mediante reembolso parcial de mensalidade de
plano de saude e odontolégico, de livre escolha do servidor. O reembolso parcial
de mensalidade corresponde a 95% do valor do plano, sempre dentro do limite
da faixa etaria do titular ou dependente.

Ha uma Divisdo de Programas de Saude, chamada DISAUDE, que oferece
assisténcia médico-ambulatorial e odontoldgica no proprio TCDF, integrada por
uma equipe de médicos, dentistas e enfermeiros. A DISAUDE, além de manter
convénios com entidades hospitalares, radiolégicas e odontoldgicas, atua em
diversas areas no TCDF como programas de prevengao de doengas e promogao
de salde, verificagdo dos sinais vitais odontopediatria, dentistica, pericia
odontolégica, atendimento de emergéncia, laserterapia, pericias médicas,
exames periédicos, nebulizagbes, entre outros, para todos os servidores do
Tribunal e seus dependentes.

O Auxilio alimentacéo é concedido em pecunia, na folha de pagamento mensal.
Para o Auxilio pré-escolar, igualmente, séo beneficiarios aqueles servidores que
mantenham sob sua dependéncia econdmica criangas menores de 6 anos ou
dependente excepcional de idade mental correspondente. Além disso, é pago o
auxilio-natalidade, correspondente ao valor do menor vencimento basico vigente
no Distrito Federal na data do nascimento do dependente. O Auxilio transporte,
do mesmo modo, é pago em peculnia, destinado aqueles previamente

cadastrados e que possuem situagao funcional especifica.
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Além desses beneficios, o servidor do TCDF pode, se requerido, antecipa¢ao do
décimo terceiro, percebida por ocasiao do aniversario, quando do preenchimento
da escala anual de férias. Pode, igualmente, solicitar o adiantamento da
remuneragao do més de férias, no momento do preenchimento da escala anual
de férias, a ser devolvida em até quatro parcelas mensais consecutivas dentro
do exercicio financeiro. O servidor pode optar por parcelar suas férias em dois
periodos de quinze dias, um periodo de dez dias e outro de vinte dias ou trés
periodos de dez dias. O pagamento da remuneragao de férias €, normalmente,
efetuado antecipadamente no més anterior ao inicio do afastamento. Ainda
dentro dos beneficios estatutarios, ha o abono Pecuniério, que € a opgao pela
conversao de 10 dias de férias em pecunia, solicitada a época da escala anual

de férias.

Os direitos assegurados aos servidores publicos distritais, nos termos da Lei
Complementar n® 840/11, asseguram ainda a percepgao de vantagens de
carater indenizatério, como diéria e passagem para viagem. Concede a licenga-
prémio por assiduidade, concedida a cada quinquénio ininterrupto de efetivo
exercicio, que, atualmente, pode ser convertida em pecunia ou usufruida em

dias.

Ha, também, o Adicional de Qualificacédo, destinado a gratificar a melhoria na
qualificagéo para o exercicio do cargo efetivo, no percentual maximo de 15%
calculado sobre o vencimento. Esse adicional incorpora ao patriménio do
servidor. Incorpora na remuneracao, também, o Adicional por Tempo de Servigo
— ATS, correspondente a um por cento sobre o vencimento basico do cargo
efetivo por ano de efetivo exercicio. Outros adicionais, como adicionais de
insalubridade e periculosidade, vinculados aos cargos de carreira ou ao seu
exercicio, dependendo de onde o servidor presta o seu servigo, ndo incorporam

ao vencimento.

Conquanto nao sejam beneficios pecuniarios, as licengas concedidas no ambito
do TCDF, séo beneficios motivadores dos servidores. A licenga por motivo de
doenca em pessoa da familia € um exemplo disso. O afastamento decorrente de
licenca maternidade é de seis meses e o de paternidade de 30 dias. As demais
licengas sdo comuns a todos os servidores distritais, como licenga para o servico
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militar, para atividade politica, para tratar de interesses particulares, para
desempenho de mandato classista, para servir em outro 6rgao ou entidade; para
exercicio de mandato eletivo; para estudo ou missdo no exterior; para participar
de competicao desportiva; para participar de programa de pds-graduagao; para
frequéncia em curso de formagéo, por motivo de afastamento do cdénjuge ou
companheiro e licenga médica ou odontolégica.

Em relagdo a carga horaria de trabalho, nos termos da lei, os servidores do TCDF
devem laborar 40 horas semanais, com jornada diaria de oito horas. O horario
regular de funcionamento dos Servigos Auxiliares do Tribunal é das 11h as 19h,
de segunda a sexta-feira, em razdo das atribuicbes especificas do TCDF.
Contudo, por falta de regulamentagao especifica da carga horaria diaria, os

servidores estdo obrigados a cumprir jornada das 12h as 19h.

Os servidores estudantes e outras categorias especificas no Tribunal sao
beneficiados por horario especial. Ha a concessao de horario especial ainda para
o servidor deficiente, para servidor que tenha conjuge filho ou dependente com
deficiéncia, para o servidor participante de instrutoria interna e para
amamentagao ou a servidora lactante. Além do recesso de final de ano, o
servidor do TCDF néo trabalha nos feriados estabelecidos em lei, nos pontos
facultativos federais e locais, na quinta e sexta-feira da Semana Santa, na
segunda e terca-feira de Carnaval e na quarta-feira de Cinzas, e nos dias
primeiro e dois de novembro.

Diante dos beneficios oferecidos pelo Tribunal, buscou-se saber qual a
percepcao do servidor em relagdo aos itens motivacionais entregues a eles pelo
TCDF. Foi elaborada uma questdo de concordancia ou discordancia com a
seguinte afirmativa: “5 - Os beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-
alimentacao, horario de trabalho, PRO-SAUDE, entre outros, sdo itens

motivacionais.” O resultado esta representado no Gréfico 5, a seguir.
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Beneficios oferecidos pelo TCDF sdo motivadores
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Gréfico 5

Dos 82 servidores pesquisados, conforme se observa no Gréfico 5, apenas um
discordou de que os beneficios, direitos e vantagens, como auxilio-alimentagao,
horario de trabalho, PRO-SAUDE sao itens motivacionais. Dois servidores nio
concordaram nem discordaram. Os demais servidores, 79 no total, ou 96% da
amostragem, concordaram que os citados beneficios oferecidos pelo Tribunal
sdo itens motivacionais. Desse total, 72% concordam plenamente com a

afirmativa.

O que esse resultado pode significar? Os resultados mostram que os beneficios
sdo estimulos positivos que repercutem nos resultados da organizagdo. O
servidor motivado resulta em desempenho e em alta produtividade. Chiavenato
(2002) noticia que ha na teoria da expectativa o fator motivacional para produzir,
conforme teoria de Vroom, quando existe a relagdo percebida entre satisfagao
dos objetivos e a alta produtividade, traduz em recompensa. Os objetivos
individuais traduzem em expectativas. Assim, é possivel encontrar esses fatores
no TCDF, em razdo do alto nivel de motivagdo produzido no ambiente
organizacional, o que demonstra a capacidade da Administracao em reter seus
servidores na carreira.

Como visto, ndo basta a organizagdo possuir uma politica de remuneragao, é
preciso ofertar beneficios que redundem em satisfagao pessoal e profissional. E
necessario que as organizagées busquem maneiras de motivar seus servidores
e empregados oferecendo pacotes de beneficios e vantagens para manté-los
nos quadros. Nesse quesito, o TCDF tem sido um 6rgao exemplar. Pelo que se
verificou, no @mbito do Tribunal, € incomum a fuga de bons servidores para
outros 6rgaos publicos em busca de condigdes melhores de trabalho.
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Com os resultados até agora examinados, € possivel inferir que os servidores
efetivos pretendem fazer carreira no TCDF até a aposentadoria. Para os demais
6rgaos publicos, sabe-se que tem sido um desafio reter servidores considerados
talentosos nos proprios quadros. Entrementes, segundo o resultado obtido nesta
pesquisa, parece que esse problema é inexistente no Tribunal de Contas do
Distrito Federal.

Os pacotes de beneficios e vantagens oferecidos pela organizagdo reduzem,
igualmente, os fatores que levam um servidor ausentar-se do trabalho. Um
padrdao alto de absenteismo demonstra que a instituicio esta com sérios
problemas de auséncias de seus servidores no processo normal de trabalho,
com faltas e atrasos continuos, no ambiente de trabalho. E facil também concluir
que, quanto maiores os beneficios ofertados, menores a taxa de absenteismo.
Em conformidade com Chiavenato (2002), absenteismo é também denominado
ausentismo. No sentido mais amplo, € soma dos periodos que o empregado se
encontra ausente do trabalho.

De acordo com o trabalho sobre vinculos do individuo com o trabalho e com a
organizagao, realizado por Siqueira e Gomide Junior, contido no livro Psicologia,
Organizagdes e Trabalho no Brasil, organizados por Zanelli, Borges-Andrade e
Bastos (2014), as estratégias organizacionais focam os individuos satisfeitos e
envolvidos com o trabalho, cujos resultados organizacionais sao: alta

produtividade, alto desempenho, baixo absenteismo e baixa rotatividade.

Pela visdo multidimensional de satisfacdo do trabalho, segundo Siqueira e
Gomide Junior, os cinco fatores de satisfagao sdo o trabalho, salario, promogdes,
colegas e chefia. O funcionario envolvido e satisfeito com o trabalho resulta em
mais esforgos, melhor desempenho, maior comprometimento menos falta,
menor rotatividade, entre outros. O custo do absenteismo assemelha-se aos
custos de rotatividade de pessoal. Chiavenato (2002) afirma que os custos de
rotatividade refletem na produgdo, nas perdas nos negdcios, recrutamento e
selegcédo, documentagéao, custo extra-investimento, entre outros.

O absenteismo esta ligado a falta de motivagao do servidor no local de trabalho,

ou nas ferramentas inadequadas disponibilizadas para consecugéo das tarefas.
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Cohen (2010) destaca que é fundamental para alcancar um desempenho
maximo, como fator motivador, que os trabalhadores tenham acesso as
informacdes necessdrias para seu trabalho. Para saber a existéncia desse ultimo
ponto motivacional, foi elaborada a questdo numero oito, a fim de colher
informacdo acerca desse item. Para saber se concorda ou discorda, foi
apresentada a seguinte questao: 8 - As ferramentas disponibilizadas no trabalho
permitem o desenvolvimento das atividades com eficiéncia.”.

As respostas também foram surpreendentes. 80% dos servidores pesquisados
concordam que as ferramentas disponibilizadas no trabalho permitem o
desenvolvimento das atividades com eficiéncia. Somente 7% dos servidores
discordam da afirmativa. O nimero de indiferentes, que ndo concordam nem
discordam, totalizou 12%. Uma pessoa ndo respondeu a afirmativa. Nesse item,
observa-se que o TCDF tem, de forma continua, investido em computadores e
impressoras de Ultima geragao, com acesso a internet de alta velocidade, além
da intranet e diversos sistemas de consultas de ambito distrital e federal. Cite-
se, por exemplo, o Sistema Integrado de Normas Juridicas do DF que
disponibiliza a legislagao distrital e do TCDF.

A utilizacdo de computadores, com programas atualizados, apoio técnico
logistico, armazenamento e processamento dos dados facilitam a realizagao de
trabalho e contribui de forma significativa para uma elevac¢ao da produtividade.
A otimizagao da qualidade dos trabalhos é sentida quando se utiliza instrumentos
virtuais. Nao se pode ignorar a importancia da internet como uma das
ferramentas mais poderosas de trabalho. O servidor podera pesquisar diferentes
ambientes para obter informagdes em inimeras areas de conhecimento e

acessar as bases de dados para elaboragao de um trabalho mais preciso.

Uma das ferramentas importantes é o acervo da Biblioteca Cyro dos Anjos do
Tribunal de Contas do Distrito Federal formada por aproximadamente 30.000
itens, incluindo itens de multimidia, e cerca de 100 titulos de periédicos, dos
quais faz parte a colegdo completa do Diario Oficial do Distrito Federal. A énfase
da biblioteca é nas areas de Direito, Administracdo, Ciéncias Contabeis e
Economia, cabendo atengdo especial aos tépicos de Administracdo Publica,
Controle Externo e Direitos Administrativo e Tributario. Além disso, participa com
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mais 12 bibliotecas da esfera federal e do Distrito Federal, da Rede Virtual de
Bibliotecas (Rede RVBI), mantendo o acervo informatizado e disponibilizando
para consulta dos itens por intermédio da citada rede. Por ser um local de
referéncia, a Biblioteca Cyro dos Anjos é aberta ao publico externo para estudo

particular e/ou consulta do acervo, fornecendo acesso livre a Internet via

wireless.

Conclui-se que o TCDF, ao disponibilizar ferramentas e equipamentos de
trabalho adequados para suprir as necessidades de trabalho de seus servidores,
supera-se em manter motivados seus colaboradores. Bons resultados decorrem
de uma equipe disposta e feliz no desenvolvimento do trabalho. A motivacéo,
importante relembrar, ndo esta estritamente vinculado ao salario ou ao trabalho
em si, mas também em um ambiente com ferramentas adequadas para o
desenvolvimento do trabalho diério.

A motivagao no trabalho em equipe é outro fator de produtividade que vai além
da remuneracao financeira, beneficios e ferramentas de trabalho. Os estimulos
externos criam condigdes positivas e estimulantes no ambiente de trabalho. Um
clima emocional alegre e uma interagdo agradavel com os colegas repercute nos
resultados finais do trabalho. O relacionamento interpessoal deve ser estimulado
para gerar motivagao no trabalho.

De acordo com Hunsaker (2009), muitos gerentes pensam de forma equivocada
que os funcionarios de alto desempenho nao precisam de ajuda e, por isso, dao
mais orientagdo, mais treinamentos de habilidade e mais feedback para aqueles
de desempenho inferior. Hunsaker afirma que o chefe ruim, por causa desses
equivocos, € o maior responsavel pela falta de retengdo de um astro na

organizagao.

O modo em que o servidor é tratado pela chefia e a distribuicdo justa ou injusta
de tarefas sao fatores que repercutem no esforco empreendido pelo servidor na
execugao da tarefa. Para medir esses detalhes, foram elaboradas duas questoes
afirmativas, indicadas nos itens 4 e 18, com o seguinte conteudo: “4 - O
relacionamento interpessoal com os colegas e chefia & muito bom.” e “18 - Existe

uma cultura de honra e respeito na organizagao.”
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Em relacéo a afirmativa de que o relacionamento interpessoal com os colegas e
chefia € muito bom, obteve-se uma resposta bem positiva, mas nao satisfatoria,
considerados outros parametros da pesquisa. Nesse item, 61 servidores (67%
do total) concordam, 6 servidores (7%) discordam, 8 servidores (10%) nao
concordam nem discordam e 1 servidor (1%) esqueceu ou n&o quis informar. Na
outra afirmativa, 61 pessoas (75% do total) concordam com a existéncia de uma
cultura de honra e respeito na organizagdo, 11 pessoas (13%) discordam, 9
pessoas (11%) nao concordam nem discordam e 1 pessoa (1%) esqueceu ou
nao quis informar. Eis os Gréficos 6 e 7 para melhor vislumbrar a concordancia
desses itens motivacionais:

Relacionamento com os Cultura de honra e
colegas e chefias € bom .
& respeito no TCDF

1

1

Gréfico 6 Gréfico 7

Com base nesses dados, é facil concluir que o Tribunal de Contas do Distrito
federal possui um ambiente favoravel ao bom relacionamento interpessoal, que
é um meio proprio defendido pela Teoria da Expectativa para motivar
Trabalhadores. O Tribunal possui uma cultura de honra em seu ambiente
organizacional, o que facilita a realizagdo de trabalho. Esse fator é excelente
como um meio motivador. Pela Teoria da Expectativa, uma equipe de trabalho
deve produzir excelentes resultados quando ha predominancia de harmonia
entre os colegas. A empatia e a habilidade individual sdo fatores essenciais para
produtividade em equipe. Hunsaker (2009) sugere ao gerente descobrir qual a

recompensa o subordinado deseja. Diz que, tendo como base a teoria da
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expectativa, pouco adianta motivar alguém para aplicar mais esforco ao

desempenho se a pessoa nao desejar a recompensa.

A motivagdo no trabalho depende do relacionamento interpessoal dos
integrantes da equipe e também da atitude da chefia da unidade, que influencia
e inspira os colegas de trabalho. Nesse particular, pelos resultados obtidos,
existe uma boa sinergia ou esfor¢o de cooperacao entre os colegas de trabalho
que cria um ambiente cultural no TCDF de respeito e honra, mas nao totalmente
em relagdo a uma parcela das chefias do TCDF, que parece ndao motivar o
servidor pelo fator reconhecimento.

Esse diagnédstico decorre das afirmativas 6, 9 e 19 que tencionam descobrir o
fator reconhecimento, que € um dos itens altamente relevantes dentro da teoria
da expectativa. As afirmativas que demandaram concordancia ou discordancia
foram as seguintes: “6 - O reconhecimento leva a recompensa na organizagéo.”;
“9 - O esforgo empreendido no trabalho é reconhecido pela chefia.”; “19 - E

comum receber elogio no ambiente de trabalho.”

Quanto ao reconhecimento de recompensa, afirmativa do item 6, foi percebido
que 67% dos pesquisados concordam que existe essa possibilidade no Tribunal
de Contas, 17% nao concordam, 12% nao concordam nem discordam e 4%
deixaram de responder esse item do questionario. Na afirmativa 9, igualmente,
82% dos servidores concordam que o esforco empreendido no trabalho é
reconhecido pela chefia. Nesse item, 10% nao concordam nem discordam e
apenas 8% discordam da afirmativa. No que tange a afirmativa 19 de que de que
é comum no TCDF receber elogio no ambiente de trabalho, do total de 82
servidores, 47 concordam com a afirmativa, 14 n&o concordam, 2 nao

responderam e 19 ndo concordam nem discordam da afirmativa.

Pela predominéncia de concordancia, verifica-se que ha na organizagdo uma
cultura de reconhecimento e recompensa. O sistema de recompensa constitui
um dos principais fatores de motivagdo porquanto representa a satisfagao
pessoal e oportunidade de crescimento. E importante relembrar que ha alguns
tipos de recompensas. As recompensas nao financeiras sdo oportunidades de

desenvolvimento, autoestima, seguranga no trabalho, orgulho de trabalhar no
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6rgao, entre outros. Quando a organizagao reconhece e valoriza o esfor¢o do
servidor nos resultados obtidos pela organizagdo, normalmente o
reconhecimento €& concebido por meio financeiro, promogdes, privilégios,
gratificacbes e prémios. Nesse ponto, parece que o Tribunal promove
recompensas financeiras e ndo financeiras aos seus servidores. Estao satisfeitos

pelo trabalho realizado e pelas tarefas desempenhadas.

Phil Hunsaker (2009) salienta que os gerentes devem dar aos trabalhadores a
autonomia de planejarem as agdes e exercer controle sobre o que trabalharao.
Tais trabalhadores ficam entdo mais comprometidas e, em consequéncia,
motivadas. Bohlander e Snell (2015) ressaltam que os trabalhadores precisam
sentir que sdo membros da organizacdo e ndo que apenas que trabalham nela.

Isso significa comprometimento.

A fim de saber a existéncia de autonomia e a participa¢@o nas decisdes setoriais
no TCDF, como forma de incrementar a motivagdo dos servidores, foram
elaboradas duas afirmativas, 12 e 17, com o intuito de saber a concordancia dos
pesquisados. As afirmativas foram as seguintes: “12 - A sua participagéo no
trabalho influencia na maioria das decisdes setoriais.”; “17 - Os servidores tém

autonomia na execugao do trabalho.”; “

Conquanto entenda que a satisfacao, por si s, ndo exerce impacto positivo na
responsabilidade e motivacdao, Cohen (2010) afirma que, citando Drucker, se
houver agdes de melhorias e o trabalhador tiver autonomia para agir, é fatal
ocorrer o desempenho maximo. De fato, a autonomia € um meio de valorizar o
servidor, oferecendo-lhe uma perspectiva desafiadora e ao mesmo tempo
satisfatéria na realizagédo do trabalho. Além de gerar aprendizado na organizagao
ao permitir que os servidores apresentem ideias, sugestdes e estratégias,
aumenta bastante o poder motivacional do servidor pelo desafio e conhecimento
adquirido. A falta de autonomia é um fator que diminui a motivagao no trabalho,

em razao da falta de liberdade para tomar decisdes na organizagao.

Para saber se a participagdo no trabalho influencia a maioria das decisdes
setoriais do Tribunal tanto, foi criada a afirmativa 12. Ao colher as respostas,

observou-se que 50% concordam que seus trabalhos influenciam a tomada de
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decisdes. 38% nao concordam nem discordam da afirmativa, ou seja, séo
indiferentes no processo decisorio. Os servidores que discordam dessa questao
chegaram a 12%. No mesmo tema, elaborou-se uma afirmativa para saber se os
servidores tém autonomia na execugéo do trabalho, constante do item 17. Foi
observado que 48 concordam com a afirmativa de que ha autonomia na
realizagao de trabalho, 11 servidores discordam de que ha autonomia no TCDF,
22 nao concordam nem discordam e apenas 1 pessoa esqueceu de assinalar

esse item.

Siqueira e Gomide Junior, no trabalho contido no livro Psicologia, Organizagdes
e Trabalho no Brasil, organizados por Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014),
assinalam que a percepcéao de justica de distribuicéo e justica dos procedimentos
formais redundam em comprometimento do trabalhador com a organizagéo,
satisfacdo com as expectativas, baixo absenteismo e baixa rotatividade. Afirmam
que os estudos sobre as percepgdes de justica em ambientes organizacionais
sdo poderosos determinantes de vinculos empregado-organizagéo.

E impositivo concluir que os resultados da pesquisa confirmam a existéncia de
uma cultura de autonomia, satisfagao no trabalho e justica distributiva no ambito
do Tribunal de Contas. A autonomia é a liberdade de o servidor assumir
responsabilidades para desenvolver seu préprio trabalho. A autonomia é um
fator motivacional de valor intrinseco e satisfatério, pois amplia o senso de
identificagdo e ligagdo com a organizagéo. As respostas dadas a esses itens
possibilitam identificar o grau de motivacéo dos servidores sobre a autonomia

que possui na organizacao.

Embora a concordancia nao tenha sido contundentemente majoritaria de que a
participacao do servidor no trabalho influencia na maioria das decisées setoriais
e os mesmos tém autonomia na execugado do trabalho, observou-se que o
Tribunal de Contas do Distrito Federal possui uma politica que concede, até certo
grau, liberdade para os servidores decidirem sobre a maneira de executar o
trabalho, dando-lhe autonomia e independéncia no exercicio de suas fungdes.
De acordo com Cohen (2010), a influéncia produzida pelo servidor na
organizagao traz orgulho para o trabalhador. Em consequéncia, os trabalhadores

motivados produzem desempenho maximo. Isso, por linhas transversas,
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significa concluir que os servidores encontram-se intrinsicamente motivados em

cumprir metas e realizar tarefas de forma satisfatéria para a organizagao.

Em relacédo a questdo do ambiente de trabalho como fator motivacional, foram
elaboradas trés afirmativas buscando a concordancia dos pesquisados: “3 - O
ambiente de trabalho proporciona motivagéo.”; “10 - O local de trabalho influencia
na produtividade.”; e “14 - As instalagdes proporcionam bem-estar.” Um servidor
motivado para trabalhar depende de fatores externos e internos ou intrinsecos.

Os fatores internos referem-se a reconhecimento, realizagdo pessoal, elogios,
grau de responsabilidade, expectativa de recompensa. Diferentemente, os
fatores externos estédo ligados ao meio em que trabalha, os equipamentos, a
local de trabalho, a iluminagdo, ar condicionado, banheiros limpos, moéveis
novos, salas arejadas, o apoio logistico, entre outros. Os locais de trabalho
devem oferecer condigbes minimas de trabalho para evitar que os meios

externos afetem a motivacao pessoal.

Para saber se o Tribunal oferece condi¢cbes satisfatérias para trabalhar,
conforme item 3 das questdes, 79% das respostas afirmas que o ambiente de
trabalho do Tribunal proporciona motivagdo. Apenas 8% discordam dessa
afirmativa e 13% das respostas ndao concordaram ou discordaram. Em relacao a
saber se o local de trabalho influencia a produtividade, item 10, observou-se que
79 servidores disseram que concordam com a afirmativa, 11 servidores nao
concordam nem discordam e 1 pessoa néo respondeu. Quanto a afirmativa de
que as instalagdes do Tribunal proporcionam bem-estar, 88% responderam que
concordam com a afirmativa, 10% ndo concordaram nem discordaram e 2%
discordam da questdo. Eis os Graficos 8, 9 e 10 para melhor visualizar as

afirmativas.
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O ambiente do trabalho proporciona motivacao
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Gréfico 10
Com os dados colhidos, é facil concluir que o TCDF investe em um ambiente

propicio para influenciar na produtividade, que o Tribunal proporciona bem-estar
no seu pessoal e que os servidores estao satisfeitos com as instalagdes onde
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trabalha. Assim, considerando que servidores motivados tornam-se agentes
poderosos em direcdo a meta organizacional, considerando que o ambiente é
um motor motivacional continuo para agao de seu pessoal, pode-se deduzir que
o pessoal do TCDF trabalha em modo satisfatério e busca superar os alvos

organizacionais.

Em relagdo a capacitacao como fator motivacional, foram elaboradas duas
questdes: “11 - Os programas de capacitagcdo oferecidos pelo TCDF, como
treinamentos, cursos, seminarios e pos-graduagdo, promovem crescimento
profissional.” e “16 - O TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento
profissional.” A capacitagdo do servidor publico € um fator motivacional no seu
ambiente de trabalho. O objetivo dessas afirmativas foi verificar a percepgao dos
servidores em relagdo a capacitacao para o exercicio do servigo publico de
qualidade.

A capacitagdo é um fator motivador que impulsiona o servidor no exercicio de
sua profissao. A motivagao intrinseca da capacitagao esté no fato de o servidor
buscar mais eficiéncia e eficacia na prestagdo de servigos publicos, que se
encontram, cada vez mais, automatizados. Essa realidade requer das pessoas
novas abordagens profissionais, exigindo novas competéncias. Ou seja, nos dias
atuais existe uma necessidade de aprimoramento constante e de aquisigao de
novas aprendizagens do servidor publico.

A satisfagdo dessa necessidade de capacitagcdo gera satisfagdo no ambiente de
trabalho. Nesse particular, o TCDF oferece aos servidores um programa de
capacitagao, com o objetivo de desenvolver, de forma continuada, um plano de
atualizagdo e especializacdo do corpo técnico do Tribunal, a fim de alcangar
niveis crescentes de exceléncia no desempenho funcional dos servidores. O
Plano de Capacitagao é o instrumento que formaliza o planejamento das ac¢des
de educacéo corporativa do TCDF. O Plano é elaborado com apoio em prévio
levantamento das necessidades e é orientado para o desenvolvimento de
habilidades e competéncias.

Ao responder as afirmativas, 85% dos servidores concordam que 0s programas

de capacitagao oferecidos pelo TCDF, como treinamentos, cursos, semindrios e
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pbs-graduagao, promovem crescimento profissional. O nivel de concordancia foi
dividido em concordancia plena com 45% e 40% com concordancia simples.
Verificou-se que o percentual de 9% dos servidores ndo concordam nem
discordam dessa afirmativa. O restante, 6%, discorda que os programas de
capacitagao promovem crescimento profissional no TCDF. Segue os Grafico 11.

Programas de capacitagdo do TCDF promovem crescimento
profissional

60

40

20

0 85% 6% 9%
Gréfico 11

Quanto a afirmativa de que o TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento
profissional, 77% concordam com o esse item 16, sendo 44% de concordancia
simples e 33% de concordancia total. Os discordantes totalizaram 7% e os
indiferentes (ndo concordam nem discordam) somaram 15%. Eis o Gréfico 12:

TCDF oferece oportunidade de desenvolvimento profissional

1% ndo respondeu

S

Gréfico 12

Bohlander e Snell (2015) assinalam que o treinamento é parte essencial da
implementacdo de estratégias, quanto ao desenvolvimento, fortalecimento e

expansao da organizacao. Nesse aspecto, € possivel inferir que o Tribunal de
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Contas do Distrito Federal utiliza, como fatores motivacionais, os programas de
capacitagao oferecidos pelo TCDF, como treinamentos, cursos, seminarios e
poés-graduacao, promovem crescimento profissional fatores motivacionais. Além
disso, os servidores tém consciéncia de que o Tribunal oferece oportunidade de
desenvolvimento profissional. Esse ponto € uma das chaves da Teoria da
Expectativa. A percepcao do impacto do treinamento de natureza cognitiva no
trabalho é bem visivel nos resultados colhidos. Os servidores geram
expectativas ao participar desses programas de capacitagdo e educagao
continuada, pois tencionam, ndo s6 melhoria de sua remuneragdo, como
também na performance e nas realizacoes com mais eficiéncia de seus

trabalhos.

Ao defender a Teoria da Expectativa, Vroom argumenta que o esforgo,
desempenho e recompensa estdo ligados na motivagdo de uma pessoa. A
capacitagdo € um meio intrinseco de crenga que uma pessoa recebera uma
recompensa se a expectativa de desempenho for cumprida. A recompensa pode
ocorrer por meio de reconhecimento, senso de realizagdo, promogao ou
aumento salarial. Desse modo, se o servidor esta bem capacitado, havera uma
forma de recompensa. Essa expectativa gerard uma forga motivacional na
obtengdo de metas de desempenho desejado para a organizagdo e para o
proprio servidor.

Um exemplo pratico destinado a aumentar o salario com a melhoria da
capacitagao para o exercicio do cargo efetivo é o Adicional de Qualificagé@o. Esse
acréscimo é previsto no art. 89 da Lei Complementar n® 840/11. E uma de
remuneragao vinculada a aquisigao de conhecimentos e habilidades em cursos
de treinamento e capacitacdo e de educagdo continuada de média e longa
duragéo, vinculadas a matriz de competéncias institucionais do Tribunal. Esse
adicional objetiva compensar o esforco pela obtencdo de conhecimentos,
habilidades, disposigbes comportamentais e realizagbes que credenciam o
servidor para o desempenho profissional.

Contudo, ndo basta um ambiente de trabalho perfeito, um excelente salério,
reconhecimento profissional e qualidade de vida para obtengédo de motivagao
para satisfacdo pessoal. E necessario a existéncia de desafios e estimulos. O
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desafio de uma tarefa é um fator motivacional. A organizagcao deve satisfazer
essa necessidade especifica do ser humano, a fim de reter servidores talentosos
no trabalho. A organizagao corre o risco de perder um excelente servidor se ele
estiver desmotivado, sem estimulo, para avangar. Desse modo, o alinhamento
de interesses é essencial para que o servidor possa desenvolver seu potencial

e se realize, motivado, estimulado, desafiado, a produzir mais e melhor.

Cohen (2010) assinala que o desempenho satisfatério ndo esta associado a
trabalho facil. Desempenho pifio redunda em desmotivagdo. Para obter
desempenho maximo, os trabalhadores precisam de muito mais trabalho.
Precisam de mais labor que possibilite usar as capacidades préprias e que
motive aos altos padrdes. A ideia defendida por Cohen é simples. Menos servico
representa um fator desmotivador e mais trabalho tem caracteristica motivadora
para o trabalhador.

Hitt, Miller e Colella (2013) demonstram a importancia da motivagdo dos
trabalhadores para o desempenho organizacional. Exemplificam a Visible
Changes como uma das empresas com mais alto nivel de desempenho e
excepcional baixa rotatividade em razdo do alto nivel de motivagdo e o forte
desempenho dos seus funcionarios. Essa organizagao é lider de produtividade
e desempenho no seu setor, como também em funcdo dos métodos

motivacionais aplicados aos seus funcionarios.

Cohen (2010) afirma que uma das importantes metas da organizacdo é motivar
os liderados a alcangar o desempenho maximo. Muitas instituicbes buscam
estimular seus servidores a alcangar suas metas organizacionais utilizando o

aspecto motivacional como forga propulsora no processo de desempenho.

Sob essa expectativa, foram elaboradas duas afirmativas, tencionando saber se
o servidor encontra-se estimulado e desafiado no TCDF, nos seguintes itens: “13
- Os trabalhos realizados sdo estimulantes.” e “15 - A chefia percebe se o(a)
servidor(a) encontra-se estimulado(a).” Os dados colhidos no item 13, foram
discrepantes em relagao aos demais itens da pesquisa. Ei o grafico que mostra
o percentual de concordancia simples (51%), que somado com o percentual de

concordancia plena equivale a 68%. Os que nao concordam ou discordam
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somam 8%. O percentual de discordancia é de 20%, sendo que 4% discordam

totalmente e 16% apenas discordam. Segue o Grafico 13.

Os Trabalhos realizados sdo estimulantes

Discorda total 5
Discorda ee—— 5
Indiferente 21
Condordancia simples 30

Concordancia plena 20

Grafico 13

Quanto a outra afirmativa de que a chefia percebe se o servidor encontra-se
estimulado, a resposta foi bem variada. Do total de 82 servidores, 10 nao
concordam que a chefia o observa que estdo estimulados ou motivados, 21
servidores ndo concordam nem discordam e 50 servidores concordam que a
chefia observa esse item e 1 servidor ndo respondeu a questao. Eis o Gréafico 14
demonstrando esse fato:

A chefia percebe o servidor estimulado no trabalho

Discorda tota| ee——————

Discorda ee———

Indiferente

Condordancia simples

Concordancia plena

Ndo respondeu ==

Grafico 14

Esses dados sao suficientes para concluir que as pessoas envolvem-se com o
trabalho, ndo porque sdo seduzidas por uma boa remuneragdao ou por
estabilidade, mas também por que existem alguns valores intrinsecos do
servidor. Eles querem ser vistos como pessoa, reconhecidos e valorizados. Ser
reconhecido pela chefia € um fator motivacional. Fazer um trabalho estimulante
é outro fator motivacional.

35

35

59



Hunsaker (2009) ressalta que o trabalho do gerente é fortalecer as expectativas
de esfor¢co-desempenho-recompensa. As expectativas de recompensa de
esforgos devem ser fortalecidos.

A motivagao, igualmente, decorre de valores pessoais que precisam ser vistos
pela chefia. A organizagcdo, ou melhor o TCDF, precisa alinhar esses anseios
pessoais dos seus servidores com a meta organizacional. No caso, o nivel de
concordancia esta alto, mas se comparado com os outros itens avaliados neste
trabalho percebe que ha uma certa falta de alinhamento da chefia com os

anseios dos servidores e suas realiza¢des pessoais.

John C Maxwell (2007) pontua que as chefias sdo responsaveis pelo ambiente
e devem indicar a direcdo a seguir pelos seus liderados, utilizando o proprio
exemplo de comportamento. A percepcao da chefia é crucial para manter o
servidor motivado, que deseja crescer, ter novos desafios, produzir um trabalho
que o realize pessoalmente. O comportamento do lider determina a cultura do
ambiente. Trabalhos repetitivos, simples, que nao exige esforgo fisico ou mental
€, quase sempre, trabalhos desmotivadores. Cabe a chefia observar sua equipe,
reconhecer a capacidade de seu subordinado, explorar sua competéncia
cognitiva, dar mais chance para novos trabalhos, desafiar mais e melhor. Tarefas
desafiadores sdo meios de despertar a capacidade do servidor em produzir
resultados mais significativos.

Pelo que o érgéo oferece, seria possivel prever que todos os servidores estariam
100% motivados. Entretanto, pelas respostas obtidas, constatou que a
motivagcdo é algo complexo no ambito da teoria da expectativa. Ha valores
intrinsecos extrinsecos que sao fatores motivadores. Assim, no item 15, verificou
que ha o percentual de 12% de servidores e 26% de pessoas indiferentes com
a sensibilidade da chefia. Esse item perde apenas para o item que nao
reconhece receber elogio do comandante da unidade.

Quanto ao aspecto de estimulos, verifica-se que existe uma falha na capacidade
da chefia de reconhecer o sentimento motivacional do servidor ou de perceber
uma necessidade especifica pessoal que esta por tras do perfil de determinado

subordinado. O padrdao motivacional do TCDF é de altissimo nivel, salvo no que
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tange na relagcao chefia subordinado. Caso houvesse uma atengao maior nesses
itens de estimulos, valorizacao, elogios e desafios, entre chefia e subordinado,

certamente geraria um maior comprometimento do servidor com a organizagao.

Esse reconhecimento e percepcao da chefia no capital intelectual gera beneficio
para toda a equipe. O nivel de comprometimento se torna maior e o de
absenteismo bem reduzido. Uma das formas de absenteismo se traduz em o
servidor ausentar-se do trabalho sem razdo, atrasar na entrega das tarefas,
chegar atrasado ou sair mais cedo, sem cumprir a jornada normal de trabalho.
Existe um custo no absenteismo. Bohlander e Snell (2015) salientam que a
organizagao precisa arcar com os custos diretos relativos a perda de salarios
pagos e a diminuigdo de produtividade, quando os empregados faltam ao

servico.

De acordo com Hunsaker (2009), a rotatividade no trabalho € um problema
motivacional. Afirma que a perda de funcionarios de alto desempenho
enfraquece a margem competitiva e leva a queda de qualidade. Esses
funcionarios, segundo Hunsaker, costumam partir para ambientes que possuem
recompensas desejaveis. Ressalta que é importante descobrir e inibir a partida
desses altos funcionarios. A percepcao e aplicagdo de agdes motivacionais

surgem como respostas.

De forma geral, contudo, parece que o servidor do Tribunal de Contas esta
motivado. Para deixar claro essa questao, foram elaboradas duas afirmativas: “1
- Vocé se considera privilegiado(a) por trabalhar no TCDF” e “20 - Vocé se
considera um(a) servidor(a) motivado(a).” A intengdo era saber dos proprios
servidores se eles acham que o Tribunal é um 6rgao motivador, as respostas
sd0 quase unanimes em dizer que sim. A discordancia esta na faixa abaixo de
20%. Eis os gréficos para melhor visualizar os dados. Existe uma pequena
parcela de servidores que nao foram conclusivos, ou seja, ndo concordaram nem
discordaram de que o TCDF é um érgao motivador. Para demonstrar isso,
seguem os graficos 15 e 16:
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Gréfico 16

Quanto a saber ser o servidor se considera privilegiado em trabalhar no TCDF,
a resposta foi surpreendentemente positiva. O resultado apurado demonstra que
os servidores do TCDF, de forma geral, estdo motivados. Houve um total 80%
de concondancia (39% plena e 41% simples). Apenas 10% nao concorda com a
motivagao, sendo 4% com dicordancia plena e 6% com discordancia simples).
9% do total ndo concordaram nem discordaram. Eis o Gréafico 17:
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Gréfico 17

O que se percebe é que o Tribunal € um tipico 6rgao da Administragao Publico
do Distrito Federal que possui um corpo de servidores altamente motivados.
Como ja mencionado, a motivagdo é como uma forga propulsora das agdes do
servidor. E a motivagdo que define a conduta do trabalhador no érgéo publico.
No caso especifico da Teoria da Expectativa, as proposi¢ées defendidas por
Vroom encontram ressonancia concreta no TCDF no sentido de que o esforgo,
desempenho e recompensa estédo ligado na motivagcao das pessoas, 0 que se
traduz, por vias transversas, em ganho em produtividade e qualidade dos

trabalhos realizados por uma organizagao.



ANEXOS

Anexo A — Organograma do TCDF
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Anexo B — Quantitativo Pessoal TCDF

PAGINA 86 Diario Oficial do Distrito Federal N° 5, sexta-feira, 6 de janeiro de 2017

SECRETARIA DE CONTROLE EXTERNO

EDITAL DE CITACAO N° 02212016
0 Secretirio de Controle Externo da Sccrctaria de Contas do Tribunal de Contas do Distrito Federal - TCDF, na forma da lei, depois de esgotados, sem sucesso, os meios previstos no art. 23,
I ¢ 11, da Lei Complementar do DF n 1, de 9 de maio de 1994, FAZ SABER a todos quantos este Edital virem ou dele tiverem conhecimento, que tramitam neste Tribunal os autos de n”
30.202/2013, tratando de tomada de contas especial, tendo o cgrégio Plendrio, na Sessdo Ordindria n® 4919, de 8 de dezembro de 2016, autorizado 4 citagdo por cdital do Senhor LUIZ
ANTONIO PERES FLORES, inscrito no CPF sob o n® 041.589,701-72, residente ¢ domiciliado em local incerto ¢ ndo sabido, o qual deverd, no prazo de 30 (trinta) dias, a contar da primeira
publicagio deste Edital, ¢ sob pena de revelia, apresentar defesa quanto ao disposto no item 11 da Decisdo n® 2787/2016. Registre-se que as decisdes proferidas nos autos se encontram disponivers
no enderego cletrdnico deste Tribunal de Contas (www.te.df.govbr), podendo o interessado cadastrar-se no "TCDF push" de forma @ reeeber por e-mail informagdes sobre o andamento do

processo de seu nteresse
Para as consultas que se fizerem necessdrias, o processo acima referido encontra-se 4 disposicdo, de 2* a 6* feira, das 13:30 as 18:30 horas, na Sala de Atendimento a0 Piblico, localizada no
Tribunal de Contas do Distrito Federal - Edificio Anexo, Praga do Buriti. Informagdes adicionais podem ser obtidas pelo telefone (61) 3314-2188, no mesmo hordrio.
Brasilia (DF), 29 de dezembro de 2016
ADALTON CARDOSO FLORES
Sceretario de Controle Externo

SECRETARIA DE CONTABILIDADE, ORCAMENTO E FINANCAS
SERVICO DE EXECUCAO ORCAMENTARIA

DESPESAS COM PUBLICIDADE E PROPAGANDA
4° TRIMESTRE2016
A Chefe do Servigo de Exccugdo Orcamentaria do Tribunal de Contas do Distrito Federal, CNPJ 00.534.560/0001-26, em cumprimento ao disposto no art. 4 da Lei n* 3.184/2003. TORNA

PUBLICA a relagdo de servigos com publicidade ¢ propaganda cfctuados nos meses de outubro, novembro ¢ dezembro de 2016,

NE Finalidade da Agio Qulc Preco Total Recursos Disponiveis da Aclo Beneli
| 253/16 a de publicidade. Igg..\l de 4 2.667,00 1.783.43 [CNP) i
U sob demanda, 101.527 405 000145
s wo DF, ns colunas de chaxsific I’ur- | | |W&M Publicidade Lida, - EPP
necido em centimetro por coluna cT n* | [
L 412014-TCD! |
[ PT.01.131.6003 8505 0008 - Publicidade ¢ Propaganda - | - Tribunal de Contas du Distrito Federal Saldo R; do Programa de Trabatho de Publicidade ¢ Propagandy: RS 495,46 |
ANA PAULA AZEVEDO SANTANA
AVISO DE REABERTURA
PREGAO ELETRONICO N* 54/2016
Objeto: C 3o de empresa especializada para i de Grupo Gerador Diesel para funcionamento singelo na poténcia de 100 KVA, para atendimento ao Edificio Garagem do TCDF
Processo. 305242016 - TCDE. Valor estimado: RS 72.434.66; cnquadramento: natureza 44.90.52.30 - Equipamentos ¢ Material Permanente: classiti funcional ¢ iticu
01.122.6003.8517.0019 - d0 de Servigos Administrativos Gerais do TCDF; fonte de recursos: 100, Data limite de recebimento das propostas: 19/01/2017, s 14h30min. Copia do Edital

encontra-sc & disposi¢do no Scrvio de Licitagio, localizado no 2" Andar do Ed. Anexo do TCDF, fone (61) 3313-2742 ou pelos sitios: www.te.df gov.br ¢ wwiw.comprasnet.gov.br (UASG

974003). A Sessio Piblica serd processada no sitio do ComprasNet, nos termos do Edital. Em atendimento a Lei Distrital n® 5.453/2015, as informagdes referentes ao certame também estio

disponiveis no sitio www.te.df.gov.br, link: Consulta Processo do TCDF.
Brasiliw’DF, § de janciro de 2016
ALESSANDRA RIBEIRO ASTUTI

Pregocira

ONTAS DO DISTRITO FEOERAL

0 DE CARGOS EM COMISSAO E I)F, FUNCOES DE CONFIANCA

S A0 MES DE DEZEMBRO DE 201

no uso de suas 10 dispusto na Decisio TCDF n” 3 521/2009
Bidos referentes a0 mes de dezembra

EN
EFERENT

O PRESIDENTE EM EXERCCIO DO TRIBUNAL DE CONTAS DO DISTRITO FEDERAL
Q. torna publico o quadro de composicio do preenchimento de Cargos em Comissio ¢ de Funcuu b e T AR R O

BUNA| L DF
QUADRO DE COMPOSICAO BO pl}FE‘N(.;_ M| %
0 ¢

PREENCHIMENTO DOS CA N NFIANCA NO TCDF - Dezembro/2016
Orgio Servidor do Quadro do TCDF Cedido por Outros Orgios Sem Vinculo | Total (hv=a= g1 | Totf ¢ Ocupan- 2 0 Cargos e 73 e Seryic
Efetivo ¢ Cargos'em | Comissiy Ocupu- | dores Sem
G Vinele com
| G | or Al | LIRS
| (I°gh Relicdo
Total (k=gh)

Trbu 1 d Sem cargo m[( Ca Co-|C Fungio Grati- | S C/ Ca em Co-|C/ F ¢
i B TR & | W "1 A T [ G ey [ "

C/ Cargo em ‘
mm “Fedora

Comissao (g)

244 1 98 I 156 1] 1 2 1 2 66 617 I 185 T 3567% 1 10,69%
P,-\ULD TADEU

Este documento pode ser verificado no enderego cletronico hitp:/avwaw.in. gov iokkudkeho, Doc assinado conforme MP n 2.200-2 de 24/08/2001, que institui
pelo cadigo S0012017010600086 Infracstrutura de Chaves Pablicas Brasilcira - [CP-Brasil



