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RESUMO

Este artigo tem como proposta delimitar os fatores intrinsecos e extrinsecos e suas contribui¢des na
motivagdo dos servidores e colaboradores da Diretoria Geral do Senado Federal - DGER, com enfoque na
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. Com base em uma amostra de 153 individuos, o estudo caracteriza-
se por sua natureza quantitativa, de caréter analitico, de levantamento dos dados realizada por meio do
questionario online Google Forms, em forma de escala tipo Likert, e, para o tratamento dos dados obtidos,
foi utilizado o programa estatistico SPSS 26. Em relag@o aos resultados, constatou-se que a maioria dos
motivadores demonstram efeitos positivos aos servidores do DGER, e ndo sdo afetados pelos fatores de
higiene, como previsto no estudo de Herzberg. O fator mais referido (86,3% dos respondentes), que
contribui para a motivagdo no trabalho foi a responsabilidade em desempenhar o trabalho, e o
relacionamento com os colegas e chefe (94,3%). Verificou-se que os fatores como politica e administragdo
do Senado Federal, remuneracdo e seguranca sio capazes de afetar a motivacdo, que prevalece entre os
servidores no inicio de carreira e em cargos comissionados e cedidos, com menor renda e grau de
escolaridade. Neste sentido, o estudo além de contribuir para identificar possiveis agdes que geram
motivagdo aos servidores do DGER, e fornecer auxilio aos gestores da administragdo publica para
mudancas positivas, voltadas a motivacio e bem-estar de seus servidores, podem subsidiar para um estudo
mais detalhado dos fatores que geraram insatisfacdo. Mas estes resultados podem ser utilizados por futuros

pesquisadores como base para aprofundamento do tema motivacao no setor publico.

Palavras-chave: Motivacdo; Satisfacdo; Herzberg; Setor Publico

ABSTRACT

This article proposes to delimit the intrinsic and extrinsic factors and their contributions in the motivation

of the servers and collaborators of the General Directorate of the Federal Senate — DGER, with a focus on
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Herzberg's Two Factors Theory. Based on a sample of 153 individuals, the study is characterized by its
quantitative, analytical nature, data collection carried out through the online questionnaire Google Forms,
in the form of a Likert-type scale, and for the treatment of data obtained, the SPSS 26 statistical program
was used. Regarding the results, it was found that most motivators demonstrate positive effects on the
DGER servers, and are not affected by hygiene factors, as predicted in the study by Herzberg. The most
mentioned factor (86.3% of respondents) that contributed to motivation at work was the responsibility to
perform the work, and the relationship with colleagues and boss (94.3%). It was found that factors such as
politics and administration of the federal Senate, Remuneration and security can affect motivation, which
prevails among civil servants at the beginning of their careers and in commissioned and assigned positions,
with lower income and level of education. In this sense, the study, in addition to helping to identify possible
actions that generate motivation for DGER employees, and providing assistance to public administration
managers for positive changes, aimed at the motivation and well-being of their employees, can subsidize a
more detailed study on the factors that generated dissatisfaction. But these results can be used by future

researchers as a basis for deepening the theme of motivation in the public sector.

Keywords: Motivation; Satisfaction; Herzberg; Public sector

1 INTRODUCAO

A Administragao Publica tem passado por transformacdes constantes sempre
voltada para crescimento e adaptagdes que atendam melhor a sociedade. Inserida num
contexto histérico de crise das velhas praticas de gestdo, que surgem novos valores
ideoldgicos administrativos: a Nova Gestao Publica (NGP), no objetivo de reforcar a
eficiéncia e eficicia da gestdo publica, vem cada vez mais se distanciando da gestdao
burocratica, transferindo o conhecimento gerencial do setor privado ao publico, tendo
como um dos seus alvos principais a valoriza¢do do cidadao-usuario.

Nesse contexto, € imprescindivel que os servidores publicos se sintam motivados
e produtivos no ambiente de trabalho para que de forma eficiente executem seu servico
com a devida valorizacdo ao cidaddo. A motivacdo € um forte fator que impulsiona o
individuo a executar e atingir novos patamares em véarias areas de sua vida, e quanto
maior for para os individuos oferecerem o seu melhor, aceitar novos desafios, ajudar os
colegas a atingirem os seus proprios objetivos, mais satisfeitos ficardo e maior serd o seu
sucesso dentro da organizagao (DENHARDT et al., 2018).

Na literatura € possivel identificarmos as classicas teorias da motivagdo. A teoria
de Abraham Maslow € baseada na hierarquia das necessidades: Autorrealizacdo, estima,

social, seguranga e fisioldgica. Maslow separou as cinco categorias de necessidades em
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patamares superiores e inferiores. As necessidades fisiologicas e de seguranca sdao
consideradas necessidades de nivel inferior, e aquelas relacionadas a estima, a vida social
e a autorrealizacdo sdo chamadas necessidades de nivel superior (ROBBINS et al., 2011,
p. 198).

Para o individuo sentir-se motivado € necessario mover-se gradativamente ao
cume da hierarquia. Segundo Robbins et al. (2011, p. 198), de acordo com a teoria de
Maslow, para motivar alguém € preciso saber em que nivel de hierarquia a pessoa se
encontra no momento e focar a satisfagdo naquele nivel ou no patamar imediatamente
superior.

Outra teoria bastante difundida é a de MecClelland, tem como fundamento para
motivacdo: a necessidade de realizacdo (nAch), a necessidade de poder (nPow) e a
necessidade da afiliacdo (nAff). A necessidade de realizacdo é vista como a melhor
escolha por perfis de grandes realizadores, que percebem a probabilidade de 50% de
sucesso. No entanto, ndo € confortiavel e desafiador que tudo esteja perfeitamente sobre
seu dominio. Eles preferem estabelecer metas que o desafiem (ROBBINS et al., 2011, p.
202).

A Teoria de Higiene-motiva¢dao foi desenvolvida pelo psicologo Frederick
Herzberg a partir da investigagdo numa organizacdo. Por meio da observacao e coleta de
dados foi possivel verificar situacdes que desencadearam entre os colaboradores a
satisfacdo e a motivacdo no ambiente de trabalho. Utilizou-se questdes pré-elaboradas em
que se pudesse inferir o sentimento surgido em relacdo ao trabalho e qual frequéncia
ocorreu. De acordo com Herzberg, resultados indicavam que, quando as pessoas falavam
sobre o sentimento de insatisfacio em relacdo ao trabalho, elas falavam de fatores
extrinsecos ao trabalho, e que, quando falavam sentir-se bem ou satisfeitas, falavam de
elemento intrinsecos ao trabalho, e foi denominado por Herzberg como fatores de higiene
e de fatores motivadores, respectivamente (SILVA, 2008; KHOSHNEVIS;
TAHMASEBI, 2016).

Depreende-se que, os fatores intrinsecos estdo relacionados ao trabalho em si,
proporcionam a motivacdo e satisfacdo do trabalhador. Sdo estes conhecido também
como os fatores motivacionais: o trabalho em si, realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade, progresso e crescimento. Os fatores extrinsecos ao trabalho,
denominados higi€nicos sdo capazes tdo somente de reduzir ou eliminar a insatisfagao,

mas nao sao capazes de trazer satisfacdo, estdo voltados a politica da administracdo da
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empresa, supervisio, relacionamento com o supervisor, condi¢des de trabalho, salério,
relacionamento com os colegas, vida pessoal, relacionamento com os subordinados,
status e seguranga. Surgindo assim, a Teoria dos Dois Fatores: higiénicos e motivacionais
(KHOSHNEVIS; TAHMASEBI, 2016).

Nesta pesquisa, foi utilizado a Teoria dos dois Fatores para melhor compreender
os fatores intrinsecos e extrinsecos e suas contribuicdes na motivacao dos servidores e

colaboradores da Diretoria-Geral do Senado Federal — DGER.

1.1 IMPORTANCIA DO ESTUDO

O presente trabalho trata da investigacdo da motivagdo no setor publico, e € de
suma importancia o incentivo a pesquisas e discussdes referente ao tema, pois o estudo
do individuo como recurso humanos € inesgotavel, e sempre serd o ponto de partida para
se entender a dindmica da motivacdo nas instituicoes e de que forma contribui para o
sucesso na execu¢ao do trabalho, tdo almejado na Administracdo Publica. O mundo
moderno se caracteriza por tendéncias que envolvem: globalizacdo, tecnologia,
informacdo, conhecimento, servigos, €nfase no cliente, qualidade, produtividade,
competividade, sustentabilidade (CHIAVENATO, 2014).

A motivacdo do individuo tem sido até os dias de hoje fator preponderante na
relacdo com a satisfacdo no trabalho. Muitas teorias surgem e varios desdobramentos.
Mas para manter um ambiente propicio para a realizacao do servigo eficiente € primordial
que se propicie ao colaborador um ambiente organizacional que desperte fatores
satisfacientes capaz de produzir a motivacao, realidade observado por Herzberg em sua
pesquisa. (HERZBERG, 1997).

O tema ¢é de grande relevancia para o Senado Federal, e pode ser verificado
quando os elementos estratégicos que norteiam a gestao da institui¢do sao: missao, visao,
valores e objetivos estratégicos da institui¢do, descritos no Ato da Comissdo Diretora
n° 5, de 2015 (BRASIL, 2015).

Os valores apresentados e perseguidos pela Casa Legislativa para que se
transformem numa cultura organizacional sdo: compromisso com o parlamento, a
exceléncia na prestacdo de servicos publicos, a qualidade de vida dos colaboradores, a
igualdade, a livre disseminacao de ideias, a transparéncia, a responsabilidade na utilizagao
de recursos publicos, com a sustentabilidade, a acessibilidade, a memdria do Senado e a

comunidade (BRASIL, 2015). Dentre os valores relacionados, importante destacar que a
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motivacao € essencial para que o compromisso com a exceléncia na prestacao de servicos
publicos ocorra de forma proeminente, refletindo o melhor patamar na Casa Legislativa.

Assim, no ambiente de trabalho é fundamental que os funcionérios vivenciem
situagdes que lhes tragam bem-estar e satisfacdo. Consoante com Rothmann e Cooper
(2015), a falta da satisfac@o acarreta aspectos negativos, como absenteismo, rotatividade
de pessoal, além de baixo desempenho do colaborador.

Desta forma, o levantamento de dados relacionado ao tema trara beneficios a
institui¢do, no que diz respeito a implementagao de estratégias que vise a qualidade de
vida do servidor para da melhor forma alcangar a exceléncia na prestacido de servigos

publicos, refletindo diretamente no compromisso com a comunidade.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 TEORIA DE DOIS FATORES: HERZBERG

A Teoria dos Dois Fatores afirma que, por meio dos fatores higiénicos e
motivacionais € possivel verificar a satisfacdo do individuo no trabalho. A teoria proposta
por Frederick Herzberg e foi extraida da anélise critica das entrevistas feitas em relacao

dos quesitos de satisfacao e insatisfacdo das pessoas quanto ao trabalho (SILVA, 2008).

[ Fatores de higiene ] [ Fatores de motivacio ]

(extrinsecos; de manutencio) (intrinsecos; satisfacientes)

4 4

/."'_ _""\-\.\ "/,-"'_ _""\
( Estado neutro de motivacio, satisfacioe [ Alto estado de motivacio, \
desempenho: satisfacio e desempenho:
b Politicas da empresa e administracio. b Realizacio.
b Relacionamento com superiores e pares. » Reconhecimento.
b Condicdes do ambiente de trabalho. » Responsabilidade.
b Vida pessoadl, stafus e seguranca. b Promocdo, progresso.

\, ¥ Relacionamento com subordinados. \ » Crescimento. /
\ S S /
Insatisfacio Satisfacio
Alta 0 Alta

Figura 1. Os fatores de higiene e os fatores de motivacdo.
Fonte: (SILVA, 2008, p. 214)
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A partir da andlise das entrevistas compreendeu-se que a motivagdo esti
relacionada aos niveis de satisfacdo decorrente dos fatores intrinsecos no trabalho,
quando o esfor¢o do servidor é reconhecido, onde ele pode alcancar, crescer e demonstrar
responsabilidade e avanco na organizacdo, ou seja, fatores ligados ao conteido do
trabalho, e as causas de insatisfacdo estdo ligados ao ambiente de trabalho, fatores
higi€nicos, como iluminacdo e ventilagdo insuficiente, mis condi¢des de trabalho,
salarios baixos e relagdes de supervisdo precarias (HERZBERG, 1997; DARTEY-
BAAH; AMOAKO, 2011).

Segundo Herzberg (1997), os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional das
pessoas sdo completamente diferentes ou “totalmente desligados” daqueles que levam a
insatisfacdo profissional, esses sentimentos nao sao opostos polares, pois o contrario da
satisfacdo profissional ndo € a insatisfacdo, mas a falta de satisfagao profissional. Assim,
pode-se inferir que a motivacdo no trabalho pode ser verificada pela Teoria de Herzberg,
quando € observado os fatores intrinsecos a natureza trabalho: reconhecimento
profissional e autorrealizacao.

Consoante Robbins et al. (2011, p. 201) descreve que:

“as condi¢des em torno do trabalho, como a qualidade da supervisdo, a
remuneragdo, as politicas da empresa, as condi¢des fisicas do trabalho,
o relacionamento com 0s outros € a seguranca no emprego foram
caracterizadas por Herzberg por fatores higi€nicos. Quando sdo
adequados, as pessoas ndo se sentem insatisfeitas, mas também ndo
estdo satisfeitas. Se quisemos motiva-las para o trabalho, Herzberg
sugere enfatizar os fatores associados com o trabalho em si ou com seus
resultados diretos, como chances de promog¢do, oportunidades de
crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realiza¢dao
essas sdo as caracteristicas consideradas intrinsecamente
recompensadoras.”

Depreende-se que os fatores higiénicos evitam e reduzem a insatisfacdo, nao tendo
nenhuma contribuicdo para gerar a satisfacdo no individuo no trabalho. Através das
pesquisas de Herzberg, foi possivel evidenciar que a insatisfacdo pode ser evitada se os
fatores higiénicos forem excelentes, mas se a satisfacdo for superior ndo conseguem
assegura-la por muito tempo (GREGOLIN; PATZLAFF; PATZLAFF, 2011). Assim,
compreende-se que a motivacdo é desencadeada por elementos intrinsecos exatamente
ligados ao trabalho desempenhado, e que os extrinsecos sdo capazes tdo somente evitar a

insatisfaco.
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O entendimento da motivacao para o trabalho ocorre a partir das contribui¢des da
Teoria dos dois fatores, que foram “a possibilidade de o funcionério ter maior autonomia
para realizar e planejar seu trabalho, a valorizagdo dos processos de enriquecimento de
cargos e uma abordagem diferenciada do papel da remuneracio sobre a motivagao para

o trabalho” (FERREIRA; MOYSES; GIMENEZ, 2009, p. 9).

2.2 MOTIVACAO

A motivagdo € um propulsor que leva o individuo a realizar suas necessidades e
expectativas no cotidiano. Segundo Silva (2008, p. 203) a “motivagdo € alguma forca
direcionada dentro dos individuos, pelo qual eles tentam alcangcar uma meta, a fim de
preencher uma necessidade ou expectativa”.

Essa motivacdo € uma caracteristica intrinseca do ser humano, que podera originar
decisoes e condutas em todas as searas da vida. E o resultado intencional que compele a
execu¢do de um propdsito, que se refere a acdo e as forcas internas e externas que
influenciam a escolha de um individuo, e que impulsiona o individuo a realizar (SILVA,
2008, p. 204)

A palavra motivacdo tem origem do latim “motivos” relativo a movimento, que
ha uma quebra na inércia. Nas institui¢des, a torna mais produtivas e um ambiente
organizacional saudavel capaz de aumentar o nivel de satisfacdo dos seus colaboradores.
Assim, a motivagdo nas organizagdes € capaz de transformar ambientes, gerando novas
possibilidades de crescimento (RIBEIRO PASSOS; PEREIRA, 2018).

Devido a isso, a motivacdo tem uma grande importancia no desenvolvimento
organizacional. Pela teoria de Herzberg, a motivacao e a satisfacdo no trabalho, de certa
forma sdo sindnimos, seus conceitos se complementam e podem afetar varidveis
organizacionais distintas, como, por exemplo, na eficiéncia, eficicia e produtividade
(HERZBERG, 1997; GOMES; QUELHAS, 2003; RIBEIRO; PASSOS; PEREIRA,
2018).

De acordo com Robbins et al. (2011, p. 70), “uma pessoa que tem um alto nivel
de satisfac@o no trabalho apresenta sentimentos positivos com relacio a ele, ao passo que
alguém com um nivel baixo de satisfacio apresenta sentimentos negativos”.

Nas organizacgdes publicas, a motivacdo € uma variavel crucial para influenciar na
capacidade na prestacdo de servigos publicos de forma eficiente, eficaz e equitativa. Na

sua auséncia, reflete na apatia, absentismo, atrasos, desempenho inconsistente € o evitar



"] UnB | ADM

da responsabilidade pessoal. Portanto, o sucesso da institui¢do € reflexo da motivagao,
como resultado a realizacdo de trabalho eficiente e efetivo (DOHERTY; HORNE;
WOOTTON, 2014).

Conforme Robbins et al. (2011, p. 12):

Pessoas satisfeitas ndo sdo necessariamente as mais produtivas. Mas
pessoas insatisfeitas tendem a se desligar na empresa, a se ausentar
frequentemente e a produzir pior qualidade do que pessoas satisfeitas.
A felicidade na organizagdo e a satisfacio no trabalho sdo
determinantes do sucesso organizacional.

-

Notadamente a motivacdo tem um papel primordial nas organizacdes. E
incontestavel o resultado positivo construido no ambiente organizacional, quando uma
instituicdo tem estratégias voltadas também para o bem-estar do trabalhador. Neste
entendimento, Chiavenato (2014, p. 12) ressalta “aumentar a autorrealizacdo e a
satisfacdo das pessoas no trabalho: antes a €nfase era colocada nas necessidades da

organizacdo. Hoje, sabe-se que as pessoas precisam estar satisfeitas e felizes”.

3 METODOLOGIA
3.1 DESCRICAO DA AMOSTRA

De acordo com informagdes registradas no site oficial do Senado Federal, o
Senado foi instituido pela Constituicio do Império, outorgado em 1824. Com a
implantacdo da Republica em 1889 e da Assembleia Constituinte em 1890, o Senado
Federal avancou rumo ao que € hoje, ap6s ser instalado pela Constituicao da Republica,
de 1891.

A populacdo-alvo do estudo consiste em servidores efetivos, comissionados e
cedidos da Diretoria-Geral do Senado Federal (DGER). A DGER ¢€ a unidade do Orgﬁo
Central de Coordenagcdo e Execucdo, composta pela estrutura funcional presente no

organograma, Figura 2.
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Diretoria-Executiva de Gestio (DIREG) Diretoria-Executiva de Contratacio (DIRECON)
Niscleo de Gestio e Apoio a5
Assessoria Técnica Eseritorio Setorial de Gestio Assessoria Técnica Contratagdes de Tecnologia da
Informagio (NGACTI)
Niicleo de Gestio de Contratos de .
Nicleo de Coordenagdo de Agdes A 5 . Nicleo de Gestdo de Contratos de
Niscleo de Inov AINOVA]
Sécio-Ambieatais (NCAS) ovagio (N ) mm“&ﬁg)mmm Terceirizagio (NGCOT)
. . Escritario Coorporativo de Asgeszoria de Qualidade de
Gabinete da Diretoria-Geral .
(GAEDGER) Secretariado Govemanga de Gestio Estratégica Atendimento e Logistica
(EGOV) (ASQUALOG)
Assessoria Administrativa Assessoria de Comunicagio Assessoria de Cooperaglo .
(ASSADM) (ASCOM) Técnica Internacional Equidade
(ACTIDGER)
Asseszoria Técnica (ATDGER) Protocolo Liga do Bem
| | | 1
Secretaria de Infraestrutura Secretaria de policia do Senado Secretaria de Administragio e Secretaria de Gestio de Pessoas
(SINFRA) (SPOL) Contratagio (SADCON) (SEGP)
Secretaria de Gestioe Secrefaria de Finangas, Secretiria de Editoragio e Sectetaria de Patriménio
Informagdo e Documentagdo Orgamento e Contabilidade Publicages (SEGRAF) (SPATR)
(SGIDOC) (SAFIN) §
Secretaria de Tecnologia da
Informagio (PRODASEN)

Figura 2. Organograma da estrutura funcional da Diretoria-Geral do Senado Federal (DGER).
Fonte: https://www12.senado.leg.br/institucional/estrutura/orgaosenado?codorgao=76

3.2 MEDICAO

Este estudo adotou um questiondrio estruturado e organizado com base em
instrumentos validados anteriormente por Brandao et al. (2014) e nas defini¢cdes e
exemplos dos fatores motivacionais e higiénicos usados em estudos de Herzberg (1997).
O questionario foi dividido em duas partes: 1. Informacdes gerais (Perfil do respondente),
para identificar o sujeito da pesquisa em relagdes as suas caracteristicas bésicas; 2.
Motivacdo no trabalho. De acordo com o Quadro 1, verifica-se que a segunda parte do
questionario é composto por 11 itens para identificar fatores motivacionais e higi€nicos
relacionados a Teoria de dois fatores de Herzberg (1997). Todos estes itens foram
medidos em uma escala Likert de cinco pontos (1 — discordo totalmente; 2 — discordo; 3

— indiferente; 4 — concordo; 5 — concordo totalmente).



N

UnB | ADM

3.3 COLETA E ANALISE DE DADOS

A coleta de dados foi através da plataforma de questionérios online Google Forms

encaminhado via e-mail ao publico-alvo da pesquisa no periodo de 03/05/2021 a

N

24/05/2021, e os dados quantitativos foram organizados e tabulados com auxilio do

software Microsoft Excel e com auxilio do software SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) para analisar as diferencas entre as varidveis demogréaficas e os principais

fatores de motivagdo para o trabalho.

Quadro 1. Indicadores e seus itens selecionados para identificacdo dos fatores

motivacionais e higi€nicos

Fatores motivacionais

Afirmativas Indicadores
A sensacdo de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho. Realizacao
Sinto-me realizado(a). profissional
A valorizacdo e o reconhecimento que as pessoas no meu
trabalho dao a mim pelo meu desempenho profissional. Sinto-me | Reconhecimento
valorizado(a).
O interesse e o prazer que sinto em realizar as tarefas que sao Atividades
atribuidas a mim. Gosto do que faco. desempenhadas
A confianca e a liberdade que meus superiores me ddo para que
eu possa realizar meu trabalho. Tenho liberdade para Responsabilidade

desempenhar meu trabalho.

Oportunidade de desenvolvimento profissional, (capacitacio e
crescimento na carreira). Tenho perspectivas de crescimento

Crescimento e

i ~ rogresso
profissional e de ascensdo no cargo. prog
Fatores higi€énicos
Afirmativas Indicadores

Regras e normas do SF. Gosto de como o SF € administrado.

Politica e
administracio do
orgado

O respeito, apoio e tratamento que eu recebo de meus superiores.

Supervisao da

Sou bem tratado(a) por meu chefe. chefia
Estrutura fisica, equipamentos, disponibilidade de materiais, -

) . ) ) . Condicao de
medidas que protejam a minha saide. Tenho boas condicdes de trabalho

trabalho.

10
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O salério e beneficios financeiros que eu recebo. Minha

remuneracao é condizente com minhas atribuicoes e Remuneracio
expectativas.

O relacionamento com colegas e chefe. Tenho bom Relacionamentos
relacionamento com as pessoas do meu trabalho. interpessoais

A estabilidade que eu tenho no emprego. Sinto-me seguro(a) no

meu trabalho. Seguranga

Fonte: (HERZBERG, 1997; BRANDAO et al., 2014)

Para se aferir o nivel geral de motivagao, foi calculado escore médio dos 11 itens
analisados e atribuida a mesma escala nominal (discordo, concordou e indiferente). Em
seguida, verificadas conforme a classificacdo feita por Brandao et al. (2014), que aqui foi

substituido insatisfeito por discordo e satisfeito por concordo (Tabela 1).

Tabela 1. Classificacao do nivel de satisfacado/motivacao

Discordo Indiferente Concordo

1,0a2,5 2,5a3,5 3,5a5,0
Fonte: BRANDAO et al., 2014 (Adaptado)

Como métodos em nosso estudo, podemos citar estatistica descritiva, e testes nao
paramétricos de Mann-Whitney e Kruskal-Wallis para analisar se as divergéncias
encontradas entre as variaveis demograficas e os fatores eram significantes. O nivel de

corte de significincia para os testes foi de 5%.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A andlise descritiva do perfil dos 153 respondentes revelou que a maioria
corresponde a homens (56,9%), entre 30 e 49 anos (48,4%) e 50 e 59 anos (39,2%),
especialista (58,8%), ocupantes de cargo efetivo (68,6%), com mais de 10 anos de servigo
no SF (47,7%), com renda mensal média de mais de R$ 14.000,00 (70,6%) em geral
(Tabela 2). Dos 1.133 servidores pesquisados, 153 responderam ao formulédrio de

pesquisa.
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Tabela 2. Caracteristicas demogréficas dos respondentes

Caracteristicas Frequéncia (%)
Género
Masculino 87 56,9
Feminino 64 41,8
Idade
18-29 anos 8 52
30-49 anos 74 48,4
50-59 anos 60 39,2
60-69 anos 8 5,2
70 anos ou mais 2 1,3
Escolaridade
Ensino Médio 4 2,6
Ensino Superior 33 21,6
Especializacdo 90 58,8
Mestrado 21 13,7
Doutorado 5 3,3
Vinculo funcional
Servidor Efetivo 105 68,6
Servidor Comissionado 23 15,0
Servidor Cedido 22 14,4
Tempo de servico
Menos de 1 ano 1 0,7
1-2 anos 18 11,8
3-4 anos 9 5,9
5-7 anos 30 19,6
8-10 anos 22 14,4
Mais de 10 anos 73 47,7
Renda média mensal
Até R$ 2.000,00 1 0,7
Mais de R$ 2.000,00-4.000,00 11 7,2
Mais de R$ 4.000,00-6.000,00 15 9.8
Mais de R$ 6.000,00-8.000,00 4 2,6
Mais de R$ 8.000,00-10.000,00 3 2,0
Mais de R$ 10.000,00-12.000,00 7 4,6
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Mais de R$ 12.000,00-14.000,00 4 2,6

Mais de R$ 14.000,00 108 70,6

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
*A tabela apresenta o percentual de casos validos em relagdo ao nimero total de casos (excluindo os
€asos 0missos)

4.2. CARACTERISTICAS MOTIVACIONAIS

As estatisticas descritivas, em porcentagem, média e desvio padrdo, para os
fatores de satisfacdo no trabalho sdo exibidas na Tabela 3. Analisando o score médio de
satisfacdo, podemos aferir que os individuos estdo um tanto motivados em sua maioria,

exceto com a oportunidade de progressao.

Tabela 3. Nivel de concordancia dos servidores com os fatores motivacionais em %

Fatores motivacionais

Nivel
Realizacdo  Reconhecimento Atividades Responsabilidade Progresso

Discordo 2,0 5.9 2,6 2,0 13,7
totalmente
Discordo 10,5 12,4 4,6 52 24,8
Indiferente 7,2 5,2 7,8 5,9 19,6
Concordo 53,6 56,9 56,2 51,0 33,3
Concordo 26,1 19,6 28,1 35,3 8,5
totalmente
Média 3,92 3,72 4,03 4,12 2,98
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00
Desvio 0,97 1,10 0,89 0,90 1,22
Padrao

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
*A tabela apresenta o percentual de casos validos em relagdo ao nimero total de casos (excluindo os
€asos Omissos)

O nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores com a realizacio profissional,
reconhecimento, atividades desempenhadas e responsabilidade revelou-se alto, com
médias acima de 3,72 e mais da metade dos servidores concordam ou concordam
totalmente com as afirmagdes destes itens. Notou-se que 19,6% dos servidores

permanecem indiferentes com a perspectiva de crescimento profissional e de ascensio no
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cargo (média de 2,98), enquanto 33,3% dos servidores concordam e 24,8 % discordam
com essa questao (Tabela 3).

As estatisticas descritivas, em porcentagem, média e desvio padrdo, para os
fatores de higiene no trabalho sdo exibidas na Tabela 4. Avaliando o grau de concordancia
dentro da escala de Likert e o escore médio de satisfacdo, nota-se que em sua maioria dos
servidores encontram-se mais motivados com os fatores de higiene, exceto com a politica

e administracdo do SF.

Tabela 4. Nivel de concordancia dos servidores com os fatores higiénicos em %

Fatores higiénicos

Nivel e .~ ~
Politica e Supervisio Condicoes Salrio Relacoes Sesuranca
Administracao P de trabalho interpessoais g §

Discordo 7.2 0,7 5.9 3,3 0,0 1,3
totalmente
Discordo 21,6 2,0 13,7 13,7 2,6 11,1
Indiferente 16,3 5,2 11,8 4.6 2,6 5,9
Concordo 41,2 39,2 43,1 39,2 42.5 33,3
Concordo

12,4 52,9 24,8 39,2 52,3 47,1
totalmente
Média 3,30 4,42 3,68 3,94 4,44 4,15
Mediana 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00
Desvio 1,16 0,74 1,17 1,14 0,68 1,04
Padrao

Fonte: Dados da pesquisa (2021)
*A tabela apresenta o percentual de casos validos em relagdo ao nimero total de casos (excluindo os
€asos 0missos)

Dentre os fatores de higiene, os servidores demonstraram nao estar insatisfeito
com a supervisao da chefia, condi¢des de trabalho, remuneragao, relacdes interpessoais e
seguranca, com médias acima de 3,68 e mais de 50% se sentem muito motivados com o
respeito, apoio e tratamento que recebem de seus superiores € com o relacionamento com
seus colegas e superior. Com a politica e administracdo do SF, os servidores discordam
em 21,6% e concordar em 41,4%, demonstrando indiferenca com a média de 3,30 (Tabela

4).
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Dentre os fatores, verifica-se que o escore médio do fator progressao profissional
e politica e administracdo do SF teve um efeito moderado sobre a motivacdo dos
servidores no trabalho. Deve-se frisar que estes pontos sdo regulamentados pela
administracdo publica do SF, pela Resolu¢do n°69 de 2012 e pelo Regulamento
Administrativo do Senado Federal, Ato n°2 de 2018, da Diretoria-Geral (BRASIL, 2012;
BRASIL, 2018).

Os fatores que promovem maior motivagdo aos servidores foram com supervisao
e relagdes interpessoais, fatores relacionados a insatisfacdo no trabalho pela teoria de
Herzeberg (1997), e corroboram com o exposto por Brandao et al. (2014).

Muitos dos que usaram a teoria dos dois fatores de Herzberg em suas pesquisas
descobriram que a politica e administracdo, e a progressao ¢ um dos fatores que mais
geram insatisfacdo no trabalho, apesar do fator progressdo esté relacionado a satisfagao
no trabalho pela teoria de Herzberg (HERZBERG, 1997; OLIVEIRA; SILVA, 2015;
BRANDADO et al., 2014; KLEIN; MASCARENHAS, 2016; ALIANTE et al., 2018;
TEIXEIRA, 2021).

A Tabela 5, exibe a satisfacdo dos servidores do SF com o trabalho ponderando
os fatores motivacionais, higiénicos e o conjunto dos dois fatores, através dos conceitos

discordo, indiferente e concordo.

Tabela 5. Nivel de motivagao dos servidores do SF no trabalho

Desvio Nivel de concordancia (%)
Fatores Média -
padrao Discordo Indiferente Concordo
Motivacionais 3,75 1,10 11,6 9,2 50,2
Higiénicos 4,00 1,08 10,8 7.7 39.8
Total 3,89 1,10 11,2 8.4 44,5

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Quanto maior for o valor do escore médio, maior serd o grau de satisfagdo no
trabalho com a dimensao em anélise, portanto, escores médios acima 3,75 indica que os
fatores motivacionais e higiénicos influenciam na motivacdo dos servidores do SF no
trabalho, o que € inconsistente com as descobertas originais de Herzberg (1997) e de
outros pesquisadores (BRANDAO et al., 2014; SILVA, 2018), na qual, os fatores de

higiene eram uma fonte de insatisfacdo/desmotivacdo em vez de satisfagdo/motivacao.
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Mas estes dados sdo semelhantes a alguns estudos (CHU; KUO, 2015; ZWICKER; DE
OLIVEIRA; LOBLER, 2018).

4.3 INFLUENCIA DAS VARIAVEIS SOBRE OS FATORES

A influéncia das varidveis: género, faixa etiria, renda média mensal, grau de
escolaridade, tempo de servico, e vinculo empregaticio sobre os fatores motivacionais e
higi€nicos foram analisados estatisticamente. Para a andlise inferencial, inicialmente
verificou-se que as varidveis ndo seguem uma distribuicdo normal, sendo, entdo,
utilizados testes nao-paramétricos para comparacao: testes de Mann-Whitney e Kruskal-
Wallis. Os resultados para cada fator motivador podem ser verificados no Apéndice A.

O teste de Mann-Whitney foi aplicado para a varidvel “género” e identificou-se
que nao ha diferenca significantes entre os respondentes (sig >0,01) e os fatores de
motivacdo e dos higi€nicos, podendo indicar que a satisfacido dos servidores no trabalho
independe do género. Estes resultados diferem de pesquisas anteriores realizadas em
outras entidades governamentais, como Brandio et al. (2014), Dobre, Davidescu e Issa
Eid (2017) em que as mulheres estdo mais satisfeitas do que os homens em relacdo aos
fatores.

Para a variavel faixa etéria, pelo teste de Kruskal-Wallis evidenciou-se diferenca
significante com o fator realizagao (sig =0,004), atividades desempenhadas (sig = 0,0041)
e relacOes interpessoais (sig =0,017). A faixa etdria entre 18 e 29 anos é a menos
influenciada por estes fatores. Para o fator realizacdo e atividades desempenhadas
identificou-se maior satisfacdo dos servidores entre 60 e 69 anos, e para o fator relacdes
interpessoais entre 50 e 59 anos. Estes resultados estdao em desacordo com a pesquisa dos
autores Branddo et al. (2014), Chatzopoulou, Vlachvei e Monovasilis (2015) e Lira e
Silva (2015), que verificaram nenhuma diferenca entre a faixa etaria com as varidveis de
motivagao no trabalho.

O resultado do teste de Kruskal-Wallis demonstra que ha diferenca significante
entre o grau de escolaridade e os fatores remuneracdo (sig =0,014) e seguranca (sig
=0,003)

Os servidores com ensino médio sao menos influenciados por estes fatores,
diferente dos que possuem mestrado.

Na analise da relac@o do vinculo funcional com os fatores, pelo teste de Kruskal-

Wallis observou-se que hé diferenca nas respostas para os fatores politica e administra¢ao
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do SF (sig <0,001), condi¢des de trabalho (sig =0,016), remuneracdo (sig <0,001) e
seguranca (sig <0,001). Os servidores efetivos s@o mais satisfeitos pelos fatores
remuneracao e seguranca € menos pelo fator politica e administra¢do do SF, que € o que
mais influéncia os servidores comissionados, contrapondo o fator seguranga, € os
servidores cedidos sdo satisfeitos pelas condi¢des de trabalho, e desmotivados pela
remuneracao.

Para as varidveis tempo de servico e renda média mensal, o resultado do teste de
Kruskal-Wallis demonstra que ha diferenca significativa (sig <0,001) com os fatores
politica e administragao do SF, remuneracdo e segurancga. Os profissionais com mais de
1 ano de servigo sentem-se menos desmotivados no trabalho pelo fator politica e
administracdo do SF, com mais de 8 anos pelo fator remuneracdo e com menos de 1 ano
pela seguranca. Considerando os menos desmotivados pelos fatores politica e
administracdo do SF e seguranca os servidores que recebem remuneragdao menos (até R$
2.000,00), e pelo fator remunerag@o os que recebem mais (mais de R$ 14.000,00).

A opg¢do por uma carreira no servigco publico estd relacionada a remuneracdo e a
seguranca/estabilidade. Apesar disso, a remuneragao dos servidores varia de acordo com
o tempo de servico e o nivel de escolaridade, entre outros indices determinados por lei, e
a seguranca sO € alcanca ou efetivada apds o cumprimento do estdgio probatdrio por
periodo e preenchendo os requisitos avaliativos. Portanto, estes elementos refletem no
nivel de motivac@o dos servidores no trabalho (BRASIL, 2012; TEXEIRA; FRANCA,
2013; LIRA; SILVA, 2015; VIEIRA; BASTOS, 2019).

Neste estudo, as varidveis sociodemograficas, exceto a varidvel “gé€nero”, tiveram
um efeito dominante e significativamente entre os fatores de higiene sobre a motivacao
no trabalho, predominando a “politica e administracao do SF”, seguida da “remuneragdo”
e “segurancga”. Os resultados foram diferentes do estudo de Herzberg (1997), que concluiu
que os fatores de higiene eram uma fonte de insatisfacdo em vez de satisfacdo. Porém,
indicativo que os fatores higi€nicos no SF sdo excelentes ao ponto de evitar ou reduzir a
insatisfacdo, mas ndo contribuem para gerar a motivacdo (GREGOLIN; PATZLAFF,;
PATZLAFF, 2011).

CONCLUSAO
Muitos pesquisadores realizaram estudos sobre a teoria dos dois fatores de

Herzberg com diferentes organizagdes e em diferentes sociedades e produziram
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resultados variados, o que ndo necessariamente apoia ou rejeita totalmente as propostas
de Herzberg. (ALIANTE et al., 2018; CHATZOPOULOU et al., 2015).

Neste estudo, os fatores de motivacdo e de higiene tiveram um efeito positivo e
significativo sobre a motivagdo dos servidores do SF. Principalmente, a
“responsabilidade” tende a ser o principal fator entre os fatores motivadores, enquanto as
“politica e administracdo do SF” foi considerado o fator menos dominante nos higiénicos.
Comparados entre as varidveis sociodemograficas e os fatores, as caracteristicas
demograficas sdo influentes sobre a motivacao dos servidores do SF no trabalho com os
fatores higiénicos, principalmente o fator politica e administracdo do SF, remuneracio e
seguranca. Portanto, os fatores de higiene sdo os preditores gerais da motivacdo no
trabalho para os servidores do SF, embora sejam associados a insatisfacdo, ou seja,
desmotivagao dos servidores pela teoria de Herzberg.

A avaliagao dos servidores sobre o trabalho com base nos fatores sdo percepgoes
do préprio individuo, pois a motivacdo no trabalho, ndo apenas reflete o desejo das
pessoas em satisfazer suas necessidades, mas também tém um efeito potencial em
resultados, como na escolha de um determinado trabalho (servigo publico), no
desempenho no trabalho, na qualidade do servigco prestado e na produtividade
organizacional. E importante frisar que, a Teoria dos Dois Fatores nio considera relevante
as diferencas individuais como influéncia ou interferéncia na motivacao do individuo.

A pesquisa contribui para identificar possiveis agdes que gerem motivagao nos
servidores do SF e fornecer auxilio aos gestores da administracao publica para mudancgas
positivas, voltadas a motivacdo e bem-estar de seus servidores. E que futuros
pesquisadores possam se utilizar desta pesquisa como base para aprofundamento do tema

motivagao no setor publico.

Vale destacar que o estudo sobre a motivacdo é considerado complexo para a
maioria dos especialistas na area, que evidenciam uma gama de subjetividade em seus
resultados, desenvolvendo grande quantidade de teorias para explicar a motivagao, pois

o tema ndo pode ser tratado como uma ciéncia exata.
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ANEXO1

Universidade de Brasilia - UNB
Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade e Gestao de Politicas
Publicas
Departamento de Administracao
MBA em Gestao de Pessoas no Setor Publico

Discente: Neuma Lopes Soares

Orientador: Prof® Caio César de Medeiros Costa

DADOS DA PESQUISA

Pesquisa: A motivagdo no setor publico: aplicabilidade

Objetivo: Analisar os fatores referentes ao cargo e ao ambiente do trabalho que geram
motivagdo nos servidores da Diretoria — Geral e 6rgao subordinados.

Objeto de estudo: Servidores efetivos, cedidos e comissionados da Diretoria Geral do
Senado Federal (DGER) do Senado Federal e 6rgaos subordinados.

Apresentacao do questionario

Com o intuito de alcangarmos o objetivo da pesquisa, pedimos a colaboragao
de vossa senhoria em responder ao presente questiondrio, que é dividido em duas partes:

¢ Perfil do respondente: composta com seis perguntas visando tracar um perfil
dos servidores que participaram da pesquisa;

e Motivacdo no trabalho: composta por onze afirmativas fechadas, visando
avaliar o nivel de motivagdo no trabalho dos respondentes;

Ressaltamos que a pesquisa possui fins académicos e que o respondente nao deve
se identificar em nenhum local do questionario.

Desde ja agradecemos a sua colaboracao.
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PARTE I - PERFIL DO RESPONDENTE

1. Género
a. ( ) Masculino b. ( ) Feminino

2. Faixa etaria
a.( )18 a29 anos
b.( ) 30 a 49 anos
c.( )50a59 anos
d.( )60 a 69 anos
e. ( ) 70 anos ou mais

3. Tempo de servico
a. ( ) Menos de 1 ano
b.( ) Entre 1 e 3 anos
c.( ) Entre 4 e 7 anos
d.( ) Entre 8 e 10 anos
e. () Maior que 10 anos

4. Renda média mensal
a. () Até 2.000,00
b. ( ) Mais de R$ 2.000,00 e até R$ 4.000,00
c. ( ) Mais de R$ 4.000,00 e até R$ 6.000,00
d. ( ) Mais de R$ 6.000,00 e até R$ 8.000,00
e. ( ) Mais de R$ 8.000,00 e até R$ 10.000,00
f. ( ) Mais de R$ 10.000,00 e até R$ 12.000,00
g. () Mais de R$ 12.000,00 e até R$ 14.000,00
h. ( ) Mais de R$ 14.000,00

5. Vinculo funcional
a. () Servidor Efetivo  b. ( ) Servidor Comissionado

6. Escolaridade
a. () Ensino médio incompleto
b. ( ) Ensino médio completo
c. () Nivel superior incompleto
d. ( ) Nivel superior completo
e. () Especializacdo
f. ( ) Mestrado
g.( ) Doutorado

c. () Servidor cedido

23



"] UnB | ADM

PARTE II - MOTIVACAO NO TRABALHO

Para cada aspecto listado abaixo sobre seu trabalho, marque a opcao que
representa melhor seu grau de satisfaciao, ou seja, como vocé se sente em relacio a
cada um desses itens, de acordo com a seguinte escala:

1 - Discordo totalmente
2 — Discordo

3 — Indiferente

4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Aspecto Nivel de concordancia

7. Realizacao profissional

A sensacdo de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu
trabalho. Sinto-me realizado(a).

8. Reconhecimento

A valorizacdo e o reconhecimento que as pessoas no meu | 1 2 3 4
trabalho dao a mim pelo meu desempenho profissional.
Sinto-me valorizado(a).

9. Atividades desempenhadas

O interesse e o prazer que sinto em realizar as tarefas que
sdo atribuidas a mim. Gosto do que faco.

10. Responsabilidade

A confianga e a liberdade que meus superiores me dao para | 1 2 3 4
que eu possa realizar meu trabalho. Tenho liberdade para
desempenhar meu trabalho.

11. Progresso

Oportunidade  de  desenvolvimento  profissional,

(capacitagdo e crescimento na carreira). Tenho 1 2 3 4
perspectivas de crescimento profissional e de ascensao no

cargo.

12.  Politica e Administracao do orgao

Regras e normas do SF. Gosto de como o SF ¢ 1 2 3 4

administrado.

13. Supervisao da chefia

O respeito, apoio e tratamento que eu recebo de meus
superiores. Sou bem tratado(a) por meu chefe.

14.  Condicoes de trabalho

Estrutura fisica, equipamentos, disponibilidade de
materiais, medidas que protejam a minha saide. Tenho
boas condi¢oes de trabalho.
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15. Remuneracao

O salario e beneficios financeiros que eu recebo. Minha
remuneracdo ¢é condizente com minhas atribui¢des e
expectativas.

16. Relacoes Interpessoais

O relacionamento com colegas e chefe. Tenho bom
relacionamento com as pessoas do meu trabalho.

17. Seguranca
A estabilidade que eu tenho no emprego. Sinto-me
seguro(a) no meu emprego.
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APENDICE A - TABELAS DE CALCULOS ESTATISTICOS REALIZADOS PARA A ANALISE E TRATAMENTO DOS DADOS DA
ETAPA QUANTITATIVA ATRAVES DO SOFTWARE SPSS 26

Tabela 6. Teste entre os fatores de motivagao e as varidveis demograficas (Parte 1)

Variaveis demograficas

Fatores de motivaciao

Realizacao Reconhecimento 3;22322;3 das Responsabilidade Progresso

Género

Feminino 79,23 73,61 80,80 74,92 83,11

Masculino 72,72 77,76 71,55 76,79 70,77
U de Mann-Whitney 2513.,0 2631,0 24125 2715,0 2329,0
Wilcoxon W 6254.,0 4711,0 6153.5 4795,0 6157,0
V/ -1,001 -0,640 -1,442 -0,287 -1,771
P-sig’ 0,317 0,522 0,149 0,774 0,077
Faixa etaria

18-29 anos 42,94 62,31 55,81 48,94 56,00

30-49 anos 69,48 69,87 69,14 77,32 74,72

50-59 anos 84,13 85,14 84,34 81,57 77,61

60-69 anos 108,81 86,44 98,75 62,88 95,50

70 anos ou mais 71,00 79,50 66,00 59,00 115,00
H de Kruskal-Wallis 15,505%%* 6,475 9,969* 6,109 5,250
P-sig’ 0,004 0,166 0,041 0,191 0,263
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Tabela 6. Teste entre os fatores de motivacgao e as varidveis demogréaficas (Parte 2)

Variaveis demograficas

Fatores de motivaciao

Atividades

Realizacao Reconhecimento desempenhadas Responsabilidade Progresso

Escolaridade

Ensino Médio 102,00 68,13 98,75 92,50 104,88

Ensino Superior 70,71 72,29 81,12 75,71 72,14

Especializag¢ao 80,64 80,00 76,82 78,64 78,40

Mestrado 64,00 73,43 65,45 79,83 69,74

Doutorado 69,80 76,20 66,60 31,70 92,10
H de Kruskal-Wallis 5,389 1,345 3,649 7,230 3,431
P-sig’ 0,250 0,854 0,456 0,124 0,488
Vinculo funcional

Servidor Efetivo 75,20 75,75 74,02 76,04 77,37

Servidor Comissionado 70,43 74,09 77,35 71,67 82,80

Servidor Cedido 78,82 75,77 77,16 76,91 58,93
H de Kruskal-Wallis 0,520 0,036 0,220 0,265 4,308
P-sig? 0,771 0,982 0,896 0,876 0,116
Tempo de servico

Menos de 1 ano 71,50 80,00 66,50 59,50 115,00

1-2 anos 81,72 87,58 80,83 83,53 64,08

3-4 anos 65,50 66,11 67,28 71,44 65,61
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Tabela 6. Teste entre os fatores de motivacgao e as varidveis demogréaficas (Parte 3)

Variaveis demograficas

Fatores de motivaciao

Atividades

Realizacao Reconhecimento desempenhadas Responsabilidade Progresso
5-7 anos 62,95 68,10 61,02 73,68 70,47
8-10 anos 70,89 80,55 72,52 78,27 82,14
Mais de 10 anos 84,00 78,28 84,38 77,29 82,21
H de Kruskal-Wallis 7,431 3,704 8,566 1,066 5,139
P-sig’ 0,190 0,593 0,128 0,957 0,399
Renda média mensal
Até R$ 2.000,00 132,50 80,00 131,00 125,50 115,00
Mais de R$ 2.000,00-4.000,00 66,23 67,18 81,05 60,14 76,91
Mais de R$ 4.000,00-6.000,00 60,80 60,37 67,97 75,47 64,70
Mais de R$ 6.000,00-8.000,00 86,75 82,75 66,63 46,00 112,88
Mais de R$ 8.000,00-10.000,00 51,50 99,50 66,50 103,50 45,67
Mais de R$ 10.000,00-12.000,00 88,93 79,64 94,14 63,50 52,14
Mais de R$ 12.000,00-14.000,00 71,50 49,38 66,50 46,50 41,63
Mais de R$ 14.000,00 78,86 80,30 76,50 79,79 50,83
H de Kruskal-Wallis 7,550 7,039 4,837 8,329 12,350
P-sig’ 0,374 0,425 0,680 0,305 0,090

!de acordo com o teste de Mann-Whitney; 2de acordo com o teste de Kruskal-Wallis; **. significativa no nivel 0,01; *. significativa no nivel 0,05.
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Tabela 7. Teste entre os fatores de higiene e as varidveis demogréficas (Parte 1)

Variaveis demograficas

Fatores de higiene

Politica e

Condicoes de

Relacoes

Administracao Supervisdo trabalho Remuneragio interpessoais Seguranga

Género

Feminino 81,82 71,90 73,00 75,48 71,63 75,02

Masculino 69,86 79,02 77,36 76,38 79,21 74,98
U de Mann-Whitney 2283,5 2521,5 2592,0 2751,0 2504,5 2707,5
Wilcoxon W 5938.,5 4601,5 4672,0 4831,0 4584.,5 6448,5
y/ -1,757 -1,113 -0,640 -0,133 -1,190 -0,006
P-sig’ 0,079 0,266 0,522 0,894 0,234 0,995
Faixa etaria

18-29 anos 94,13 60,25 58,69 48,81 40,00 48,19

30-49 anos 69,90 77,33 71,95 74,31 75,58 73,97

50-59 anos 76,81 78,64 83,78 81,96 84,90 79,26

60-69 anos 87,00 68,75 64,31 85,31 67,50 92,13

70 anos ou mais 120,50 77,50 106,50 69,25 40,50 63,00
H de Kruskal-Wallis 5,985 1,902 5,935 5,294 12,043* 5,899
P-sig’ 0,200 0,754 0,204 0,258 0,017 0,207
Escolaridade

Ensino Médio 110,50 113,00 97,00 39,75 95,38 47,88

Ensino Superior 80,55 70,35 74,02 61,94 69,42 54,36
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Tabela 7. Teste entre os fatores de higiene e as varidveis demogréficas (Parte 2)

Variaveis demograficas

Fatores de higiene

Politica e

Condicoes de

Relacoes

Administracao Supervisdo trabalho Remuneragao interpessoais Seguranga
Especializacdo 75,99 80,06 78,77 79,81 80,51 83,51
Mestrado 63,16 74,21 67,63 96,10 78,98 85,38
Doutorado 67,40 48,70 71,20 75,40 40,90 64,00
H de Kruskal-Wallis 5,140 7,502 2,334 12,441* 7,145 15,80%*
P-sig’ 0,273 0,112 0,675 0,014 0,128 0,003
Vinculo funcional
Servidor Efetivo 60,54 74,30 68,67 87,95 76,20 85,39
Servidor Comissionado 106,54 77,63 89,06 50,63 69,24 45,07
Servidor Cedido 106,34 79,02 90,27 42,09 78,73 52,43
H de Kruskal-Wallis 39,493 ** 0,355 8,317* 33,318%* 0,803 27,059%**
P-sig? <0,001 0,837 0,016 <0,001 0,669 <0,001
Tempo de servico
Menos de 1 ano 101,00 113,00 39,50 63,50 41,00 115,50
1-2 anos 114,67 85,58 98,86 49,81 89.33 50,50
3-4 anos 89,78 66,00 76,89 29,78 57,50 34,56
5-7 anos 77,40 71,90 70,18 71,53 65,00 74,30
8-10 anos 69,05 87,36 72,25 89,18 77,25 92,61
Mais de 10 anos 65,66 74,72 75,31 88,29 81,71 82,06
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Tabela 7. Teste entre os fatores de higiene e as varidveis demogréficas (Parte 3)

Variaveis demograficas

Fatores de higiene

Politi.ca} ¢ Supervisao Condicdes de Remuneracio .Rela(;(”)es . Seguranca
Administracao trabalho interpessoais
H de Kruskal-Wallis 21,806%** 4,657 6,934 27,318%* 8,744 21,987%*
P-sig? <0,001 0,459 0,226 <0,001 0,120 <0,001
Renda média mensal
Até R$ 2.000,00 142,00 113,00 133,50 63,50 113,50 115,50
Mais de R$ 2.000,00-4.000,00 101,55 58,36 82,00 48,73 57,23 46,10
Mais de R$ 4.000,00-6.000,00 99,53 77,83 81,57 32,80 58,00 40,37
Mais de R$ 6.000,00-8.000,00 111,25 77,75 73,50 24,63 77,25 58,63
Mais de R$ 8.000,00-10.000,00 114,67 89,50 116,17 16,00 89,33 36,50
Mais de R$ 10.000,00-12.000,00 105,00 77,93 95,00 70,86 92,79 59,29
Mais de R$ 12.000,00-14.000,00 101,00 67,38 98,83 51,63 95,38 35,75
Mais de R$ 14.000,00 64,46 78,37 71,90 91,12 79,26 87,78
H de Kruskal-Wallis 29,480%** 3,976 8,563 49,247%* 9,88 36,049%*
P-sig’ <0,001 0,782 0,286 <0,001 0,195 <0,001

!de acordo com o teste de Mann-Whitney; 2de acordo com o teste de Kruskal-Wallis; **. significativa no nivel 0,01; *. significativa no nivel 0,05.
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Variaveis demograficas Fatores de motivacao Fatores de higiene Total
Género
Feminino 387,67 445,89 833,12
Masculino 369,12 45478 823,35
U de Mann-Whitney 65866,0 97238.,5 330326,5
Wilcoxon W 159827,0 170774,5 783002,5
V/ -1,249 -0,541 -0,439
P-sig’ 0,212 0,588 0,661
Faixa etaria
18-29 anos 272,91 342,33 616,68
30-49 anos 359,12 441,34 800,68
50-59 anos 409,15 482,33 889,76
60-69 anos 448,76 465,20 916,23
70 anos ou mais 389,50 476,04 856,32
H de Kruskal-Wallis 25,853%*% 16,078%** 37,99%*
P-sig’ <0,001 0,003 <0,001
Escolaridade
Ensino Médio 453,40 491,08 937,75
Ensino Superior 372,33 410,57 782,22
Especializag¢ao 391,83 475,87 866,27

32



N

Tabela 8. Teste entre os fatores e as varidveis demogréaficas (Parte 2)
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Variaveis demograficas Fatores de motivacao Fatores de higiene Total
Mestrado 349,67 468,20 818,22
Doutorado 344,88 367,68 713,59

H de Kruskal-Wallis 7,280 14,404+ 16,033%**

P-sig’ 0,122 0,006 0,003

Vinculo funcional
Servidor Efetivo 375,26 453,47 828,64
Servidor Comissionado 376,53 433,69 809,27
Servidor Cedido 368,79 436,89 803,74

H de Kruskal-Wallis 0,109 1,076 0,872

P-sig’ 0,947 0,584 0,647

Tempo de servico
Menos de 1 ano 391,50 463,83 847,82
1-2 anos 396,79 475,82 871,20
3-4 anos 322,21 353,88 676,93
5-7 anos 336,14 425,40 761,98
8-10 anos 385,57 487,76 874,20
Mais de 10 anos 403,48 468,57 870,95

H de Kruskal-Wallis 15,986%** 15,803+ 28,482%*

P-sig’ 0,007 0,007 <0,001
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Tabela 8. Teste entre os fatores e as varidveis demogréaficas (Parte 3)
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Variaveis demograficas Fatores de motivacao Fatores de higiene Total
Renda média mensal
Até R$ 2.000,00 560,70 678,92 1237,09
R$ 2.000,00-4.000,00 353,03 388,57 741,55
R$ 4.000,00-6.000,00 323,51 384,45 706,33
R$ 6.000,00-8.000,00 420,75 413,96 830,88
R$ 8.000,00-10.000,00 378,00 449,17 824,86
R$ 10.000,00-12.000,00 383,79 496,06 879,71
R$ 12.000,00-14.000,00 273,97 424,39 903,05
Mais de R$ 14.000,00 393,58 472,32 865,56
H de Kruskal-Wallis 18,624 22,246%* 36,508**
P-sig’ 0,009 0,002 <0,001

!de acordo com o teste de Mann-Whitney; 2de acordo com o teste de Kruskal-Wallis; **. significativa no nivel 0,01; *. significativa no nivel 0,05.
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