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Resumo

Desde o advento da Emenda Constitucional 19 tem-se implantado, no pais, uma Administragcdo Publica Gerencial, com
demanda por pessoal qualificado e com altos niveis de desempenho. Diante disso, entender a motivacéo e os niveis
de satisfacdo de servidores podem ajudar gestores a gerir, adequadamente, o desempenho de seus subordinados.
Este estudo teve como objetivo analisar os niveis de motivagédo e satisfagdo no trabalho de servidores publico de uma
Universidade Federal de Minas Gerais. Foi realizada uma pesquisa descritiva e quantitativa utilizando os modelos de
satisfacdo no trabalho de Siqueira (2008) e de Motivacdo de Servico Publico de Perry e Wise (1990). Os resultados
apontaram niveis medianos de motivacdo e satisfacdo no trabalho, o que pode indicar uma necessidade de revisao
das politicas de Recursos Humanos da instituicdo. Verificou-se, ainda, diferenga significativa no nivel de satisfacao e
motivacao entre docentes e técnicos da organizagdo. A analise das dimensdes mostrou-se favoravel a um diagnéstico
mais detalhado dos dois construtos, visto que os estudos internacionais analisados neste estudo falharam nesse ponto,
nao mostrando um panorama completo de cada uma das dimensdes, sendo essa uma contribuicdo deste estudo. Ao
identificar niveis de motivagéo e satisfacdo diferentes, estes resultados podem auxiliar numa melhoria das fungbes
gerenciais e administrativas da instituicdo, bem como serem replicadas em instituicdes federais de ensino superior.
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Abstract:

Since the advent of Constitutional Amendment 19, a Public Management Administration has been implemented in
the country, with this demand for qualified personnel with high levels of performance. Understanding the motivation of
employees as well as satisfaction levels can help managers improve performance. This study aimed to analyze the levels
of Public Service Motivation (PSM) and job satisfaction in public servants, having as target group the active employees
of the Federal University of Minas Gerais. For this, a descriptive and quantitative research was carried out using the job
satisfaction models (Siqueira, 2008) and the Public Service Motivation (Perry & Wise, 1990). The results indicate median
levels of PSM and job satisfaction, which may indicate a need to review the institution’s HR policies. There was a significant
difference between teachers and technicians in the organization in relation to motivation and satisfaction. The analysis of
the global dimensions is favorable to a more detailed diagnosis of the two constructs, as the international studies in this
study failed at this point, not showing a complete overview of each of the dimensions, which is the contribution of this study.
By identifying different levels of motivation and satisfaction, these results can help improve the institution’s managerial and
administrative functions, as well as being replicated in federal higher education institutions.
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1 INTRODUGCAO

Na realidade organizacional ndo se pode descartar a importancia da motivagao e
da satisfacao, visto que servem de termdmetro dos trabalhadores da organizagao. Perry
e Vandenabeele (2008) apontaram que existem varias definigbes para motivagao para
0 servigo publico, mas o foco comum s&do os motivos e as agdes voltados para fazer o
bem aos outros e poder influenciar o bem-estar da sociedade. Spector (2010) apontou a
satisfacdo, como o resultado do equilibrio entre individuo e trabalho, sob as perspectivas
conjuntas entre ambiente, personalidade e interagao, e a satisfacéo para o trabalho, como
uma variavel central que demonstra o quanto as pessoas gostam ou nao de seu trabalho.

As pesquisas sobre motivagao no servigo publico (Public Service Motivation — PSM)
e Satisfacdo no Trabalho ja datam de pelo menos 30 anos. Entretanto, o entendimento de
como as praticas gerenciais influenciam a PSM e a satisfagdo no trabalho dos funcionarios
ainda sao limitadas e inconclusivas, especialmente porque cada administracdo publica
oferece um cenario unico para os estudos (Crucke et al., 2020).

Assim, buscou-se contribuir, a partir do diagnéstico de uma organizagédo publica
de ensino superior brasileira, com uma analise dimensao por dimensdo, comparando a
motivacdo e a satisfagcdo de docentes e técnicos, conforme sugerido por Duarte et al.
(2019). Comparagao essa escassa nos estudos internacionais que foram utilizados
nesse trabalho, acrescentando novos resultados a agenda de pesquisa dos construtos,
especialmente quando trabalhados de forma conjunta. Buscou-se ainda, contribuir para
a importancia das reflexdes sobre estes dois construtos na gestao pratica de gestdo de
pessoas, especialmente em uma organizagao cujo objetivo é a formagao de profissionais
de diversas areas do conhecimento.

Foram alvo desta pesquisa, servidores de uma universidade federal localizada em
Minas Gerais. Os servidores em atividade nas instituicdes federais superiores de ensino sdo
a classe numericamente mais representativa do servigo publico federal. A Administragao
Publica Federal brasileira possui um quantitativo de 599.979 servidores publicos civis
ativos, e, desse total, 189.3264 estado lotados na area da educacgao (Brasil, 2020). Assim,
a escolha da categoria para a pesquisa leva em consideragao o diagnéstico ainda nao
realizado em pesquisas anteriores, considerando docentes e técnicos, e também a questao
da relevancia de uma organizagao publica de ensino superior.

Sob a 6tica organizacional, tem-se a expectativa de que os resultados deste estudo
possam auxiliar na melhoria das fungdes gerenciais e administrativas da instituicao, pois,
conforme Perry (2016), a fungdo administrativa da administragao publica esta necessita de
pesquisas que enfoquem solugdes praticas e novas ideias sobre gerenciamento, conceitos
de atitudes e comportamentos. O presente estudo, busca ainda, contribuir com a sugestao
de Duarte et al. (2019) ao verificar diferengas de motivagao e satisfagcdo no trabalho de
técnicos e docentes de uma universidade federal mineira. Este artigo procura preencher
uma lacuna em estudos que medem os niveis de PSM e Satisfacdo no Trabalho analisando-
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se dimensao por dimensao, bem como verificar o perfil de servidores publicos com altos
niveis de PSM e Satisfacao.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A Teoria da Motivagao de Servigo Publico (PSM)

A motivacdo de servigo publico € um tipo de motivacdo multidimensional e orientada
para o outro. Especificamente, é a vontade e o desejo de contribuir para o interesse publico
e a sociedade em geral (Schott, 2019). No primeiro artigo apresentando a PSM como uma
teoria, Perry e Wise (1990) postularam que a construgdo da PSM pode ser resumida em
trés proposicdes: quanto maior for a PSM de um individuo, maior a probabilidade de que
ele procure ser parte de uma organizagao publica. Nas organizagdes publicas, a PSM esta
positivamente relacionada com o desempenho individual e, as organiza¢des publicas que
atraem membros com altos niveis de PSM provavelmente serdo menos dependentes de
incentivos materiais para gerenciar o desempenho individual de forma eficaz. No entanto,
os estudos do PSM consideram que as organizagdes precisam usar incentivos intrinsecos
e extrinsecos para motivar os funcionarios (Perry & Hondeghem, 2008)

Em uma revisdo da PSM, em 2010, Perry et al. reexaminaram as trés proposi¢oes
e chegaram as seguintes conclusdes: € preciso estar ciente de que os motivos de servigo
publico ndo s&o os unicos no processo de selecao-retencao-atracdo. A PSM recebeu
crescente atencdo de estudiosos nos ultimos 30 anos, existindo um vasto corpo de
literatura sobre os antecedentes e resultados da motivagao de servigco publico, bem como
seus efeitos positivos no comportamento pré-social, satisfagcdo no trabalho e desempenho
organizacional. Sendo essas suas correlagdes mais frequentes (Schott, 2019; Cheng et al.,
2020). Esse crescimento pode ser parcialmente atribuido ao surgimento de novos meios
de gestéo publica para complementar a administragdo publica tradicional. Além disso, um
rumo que as pesquisas tém tomado é de relacionar a PSM com o escopo de estudos em
Administragdo Publica Comportamental (Tummers, 2019).

A escala para mensuragao da Motivagao no Servigo Publico, segundo Perry (1996),
composto por 24 assertivas, considera quatro dimensdes ligadas a PSM: comprometimento
com o interesse publico, compaixao, auto sacrificio e atragao a formulacdo de politicas
publicas. Todas as afirmacdes sdo respondidas utilizando-se a escala tipo Likert de 5
pontos, nas quais 1 e 2 foram classificados como pouco motivados, 3 motivagao mediana,
e 4 e 5 muito motivados.

2.2 Satisfacao no Trabalho

O trabalho é considerado uma pratica transformadora da realidade, a partir dele e da
forma como é organizado, que os sujeitos atendem suas necessidades e suas demandas
sociais (Borges & Yamamoto, 2014). A satisfacdo no trabalho representa a totalizagao
do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das
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organizagbes. Trata-se de construto multidimensional e dividido em colegas, salario,
promogoes, trabalho e chefia (Siqueira, 2008). O estado emocional que compde a definigao
de satisfagao esta entre a diferenga do que o individuo valoriza no trabalho (o que ele quer)
e 0 que o trabalho realiza (o que se obtém). Este sentimento pode, ou nado, ser de prazer. O
processo de satisfacao e a insatisfagado possui uma reciprocidade mutua, pois afeta direta
e indiretamente o trabalhador e a organizagao (Walger, 2014).

Estar satisfeito no trabalho vem ganhando notoriedade entre os trabalhadores e as
organizacdes, sendo estas movidas pelas pessoas na busca constante pela satisfagao
(Marson et. al., 2016). As organizagdes ja entenderam que um maior investimento em
Satisfacdo no Trabalho, mais particularmente na percepcao positiva sobre salario e
natureza do trabalho, pode potencializar um ambiente crescente de atitudes positivas
como retribuicdo aos colegas e a organizagao e expressao do potencial criativo de seus
trabalhadores (Bizzaria et al., 2018). De igual modo, na visdo de Carvalho et al. (2020) a
satisfacao esta relacionada as satisfacdes de nivel pessoal e € modificada se um ou mais
fatores que sao importantes para aquele individuo forem atendidos.

As instituicbes de ensino superior também devem compreender o impacto da
satisfacdo no trabalho. Considerando-se que ha muitas mudancgas ocorrendo atualmente
no ensino superior em varias nacdes, os educadores tendem a ficar insatisfeitos em
cenarios de incertezas tais como quando novas politicas educacionais estdao sendo
introduzidas e novas estruturas emergem. Desse modo, as autoridades em instituicoes
de ensino superior devem buscar mapear os fatores que afetam a satisfacdo da sua forca
de trabalho (Ngirande & Mijoli, 2020).

Adefinicdo multidimensional do conceito de Satisfagdo no Trabalho de Siqueira (2008)
deu origem a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST). Esse modelo foi criado e validado no
Brasil, e tem sido amplamente utilizado em pesquisas pelo pais. AEST é uma escala do tipo
Likert na qual 1 significa “totalmente insatisfeito” e 7 “totalmente satisfeito”. Sua escolha se
justificativa pela possibilidade de dar ao modelo de Perry (1996) uma perspectiva nacional
de estudos.

2.3 Estudos Sobre Motivacao no Servico Publico e Satisfagcao no trabalho

Ao realizar um estudo com 3.506 funcionarios publicos belgas, Vandenabeele (2009)
correlacionou PSM, satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional. Apés uma
analise de regressao, o autor concluiu que a satisfagdo no trabalho esta correlacionada
com as dimensdes da PSM, exceto com a de auto sacrificio. Em uma ampliagdo do estudo
anterior, que teve por amostra funcionarios publicos de Bélgica, Italia, Austria, Holanda e
Suiga, Vandenabeele et al. (2012) buscaram investigar sobre a PSM e sua relagdo com a
satisfacao no trabalho. Obteve-se como resultado que a PSM possui relacdo positiva com
a satisfagao no trabalho, exceto para a dimensao da compaixao.

Ainda que se modifique o continente e a cultura nacional onde o estudo sobre a
relacdo PSM e satisfacdo € aplicado, pode-se verificar que os resultados tendem a nao
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diferir. Kaipeng et al. (2014) e Zhu et al. (2014) efetuaram uma investigagdo com funcionarios
publicos chineses. Os resultados apontaram que a PSM é forte preditor da satisfacdo no
trabalho. Dentre as dimensdes da PSM, o comprometimento com o interesse publico teve
maior impacto na satisfagdo no trabalho. Em 2015, Homberg et al. apresentaram uma meta-
analise agregando os efeitos da PSM na satisfagado no trabalho. Os achados apoiaram a
relacido positiva entre os construtos.

Para explorar o mecanismo psicoldgico da PSM, Liu e Perry (2016) examinaram
os efeitos mediadores da identificagdo organizacional na relagdo entre PSM e atitudes
de trabalho (incluindo a satisfagdo no trabalho). Os resultados mostraram que ha relagao
entre PSM e satisfagdo no trabalho. O mesmo foi encontrado por Breaugh et al. (2017) na
Suica. Arelacao mostrou-se positiva, entretanto, foi verificado que a satisfacdo no trabalho
nao se concentra exclusivamente em tarefas de trabalho, mas também, no impacto do
trabalho na sociedade.

Numa tentativa de explicar como a PSM afeta a satisfagdo no trabalho, Kjeldsen
e Andersen (2010) e Kjeldsen e Hansen (2018) testaram se a relagdo entre a PSM e a
satisfacao no trabalho diferem entre os setores publico e privado. Os resultados mostraram
que a PSM esta positivamente associada a satisfagao no trabalho, mas a associacao é
mais forte no setor publico.

No ambito nacional e na esfera publica, pesquisando a base Spell, de artigos de
administragdo, com a escala de Perry (1996), apenas o estudo de Duarte et al. (2019)
foi identificado. Com isso, os autores destacaram a necessidade de novos diagnésticos
utilizando os construtos motivagao e satisfacdo, bem como a comparacao entre docentes
e técnicos, ainda nao descritos na literatura. Avaliando uma instituicdo de ensino sem
distincdo de cargos, os autores identificaram que docentes com mais tempo de casa e
servidores que recebem gratificacdo sao mais motivados no servigo publico, bem como
possuindo uma relacdo com satisfacdo no trabalho.

3 METODOLOGIA

Este trabalho é caracterizado como uma pesquisa descritiva, de campo e quantitativa.
O estudo e a pesquisa de campo serdo focados em uma universidade federal de Minas
Gerais. A populagao deste estudo é composta pelos servidores ativos (docentes e técnico
administrativos) da universidade pesquisada. Dessa maneira, a populagao é constituida por
todos os servidores que eram ativos na instituicao na distribuicao dos questionarios no més
de novembro de 2017, a saber 3.074 docentes e 4.386 técnicos administrativos.

Este projeto foi aprovado pelo comité de ética da universidade com o numero CAAE
80230617.2.0000.51. Para a coleta de dados foram enviados, por e-mail, questionarios on-
line, estruturados e de autopreenchimento, dividido em trés partes: Escala da Motivacao de
Servigo Publico (Perry, 1996), com 24 questdes, Escala de Satisfagdo do Trabalho (Siqueira,
2008), em sua forma completa, contendo 25 questdes; e questionario sécio demografico, com
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sete questdes (género, faixa etéria, escolaridade, cargo — docente, técnico administrativo
divididos em nivel fundamental, nivel médio e nivel superior, se possuia fungao gratificada e
tempo de servigo na organizagao). Foram enviados 7.460 questionarios on-line, por e-mail,
utilizando-se o Google Docs como ferramenta, e, desse total, 655 foram respondidos.

Os dados obtidos com a aplicagao dos questionarios foram tabulados e analisados
por meio de estatistica descritiva simples, univariada e bivariada. Para as analises foram
utilizados o software SPSS 15. Os resultados obtidos foram discutidos segundo a literatura
e estudos anteriores internacionais e nacionais.

4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados os dados e resultados relativos a pesquisa
realizada. Dessa maneira, além de descrever a amostra, serdo analisados os resultados
em face do referencial tedrico que da sustentacdo a este trabalho. Foram recebidos 655
questionarios, sendo que 60% dos respondentes se declararam do sexo feminino, 39% do
sexo masculino e 1% optou por ndo se categorizar nas opgodes fornecidas no instrumento.
35,5% dos respondentes estavam na faixa etaria entre 31 e 40 anos e 26,6% entre 41 e 50
anos, sendo, portanto, as duas maiores concentracées de respondentes.

Destaca-se ainda que a minoria dos respondentes, 6%, possuia o Ensino Médio ou
menos, 1 respondente possuia Ensino Fundamental. A maior parte possuia Ensino Superior
(11%), Especializacao (30%), Mestrado (17%), Doutorado (21%), ou Pds-Doutorado
(15%). Quanto aos cargos ocupados, 39% dos entrevistados eram docentes, 4% técnico
administrativos de nivel fundamental, 34% técnico administrativos de nivel médio e 23%
eram técnico administrativos de nivel superior. 81% dos participantes da pesquisa nao
possuiam fungao gratificada.

Para que houvesse um maior detalhamento dos resultados obtidos, optou-se por
efetuar uma analise univariada de cada uma das dimensdes da PSM e de satisfacido no
trabalho, uma vez que, uma das principais contribuigcdes desse estudo era a analise de cada
dimensao, néo localizada em estudos internacionais e sugerida por Duarte et al. (2019).

Tabela 1 — Média e frequéncia de pessoas nos niveis de PSM

x MEDIA FRACO MEDIO FORTE
DIMENSQES [1—>5] [1,00-230] [231-370] [3.71—500] 'CTAL
Atracdo por formulagao de politicas 3,2 85 (16%) 302 (57%) 146 (27%) 533
publicas
Auto sacrificio 3.4 50 (9%) 292 (55%) 191 (36%) 533
Comprometimento com o interesse 3,8 20 (4%) 203 (38%) 310 (58%) 533
publico
Compaixao 3,8 15 (3%) 193 (36%) 325 (61%) 533

Fonte: dados da pesquisa

Conforme dados da Tabela 1, em cada uma das dimensdes, pelo menos 51% dos
respondentes foram enquadrados nos niveis de frequéncia classificados como médio ou
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forte. Os valores das médias de todas as dimensdes da Motivagao de Servico Publico
foram entre 3,2 e 3,8, indicando, assim, que os servidores da universidade se encontravam
medianos quanto a PSM.

Aatracao para a formulagao de politicas é definida como um motivo de servigo publico
que se baseia sobre o desejo de satisfazer as necessidades pessoais enquanto serve ao
interesse publico. Entretanto, ela precisa ser redefinida como atracao a participagao publica,
uma vez que o nome e as assertivas da dimensao original podem nao ser apropriadas para
medir a atragcdo pessoal para politicas publicas. A maioria dos servidores nao participa
da formulagao de politicas publicas e o nome dessa dimensao pode refletir insatisfacbes
politicas, até mais do que a ideia de interesse na formulagéo de politicas publicas (Coursey
& Pandey, 2007; Kim & Vandenabeele, 2010).

Numa universidade federal, cuja fungao precipua € a educacéo, portanto, uma politica
publica, seria esperado que essa dimensao tivesse a porcentagem maior de respondentes no
nivel alto. Como essa foi a dimenséo que apresentou a média mais baixa (3,2) e frequéncia
maior de servidores (57%) no nivel médio, uma pesquisa longitudinal poderia demonstrar
se isso ocorreu devido ao momento politico nacional ou pela inapropriacdo da definicdo a
que se referiram Coursey & Pandey (2007).

Ainda conforme a Tabela 1, o nivel de frequéncia de auto sacrificio da maioria dos
servidores foi classificado como médio (55%), com média de 3,4. Perry et al. (2010) afirmam
que as definicdes da Administracdo Publica na PSM invocam os conceitos de auto sacrificio
e renuncia, assim, eles estdo conectados e ndo ha como analisar um sem analisar o outro.
Inicialmente, um resultado no qual 9% dos servidores possuem nivel baixo de auto sacrificio
poderia ser considerado satisfatério organizacionalmente. No entanto, isso aponta que o
real sentido do servigo publico, da renuncia de interesses pessoais em favor do cidadao,
ainda nao é totalmente vivenciado. Desse modo, os servidores podem deixar de atuar em
favor dos desfavorecidos, interferindo na prestacdo de servicos publicos, e desvirtuar o
sentido da existéncia do servico publico.

Comprometimento com o interesse publico, de acordo com Bright (2005), é a
necessidade motriz de contribuir significativamente para o bem publico. Os resultados
dessa dimensao apresentaram média de 3,8 (nivel mediano) e um significativo percentual
de servidores na frequéncia mais alta (58%), seguido por uma frequéncia média de 38% e
4% fraco. Nesse sentido, a instituicao esta dentro do que seria esperado pela natureza da
sua atividade-fim, e seus servidores entendem e praticam esse sentido.

A compaixao € um motivo de servigo publico que envolve amor e preocupagdo com
0s outros e um desejo de que os outros sejam protegidos (Kim & Vandenabeele, 2010). Essa
dimensao apresentou a maior porcentagem de respondentes na frequéncia alta (61%) em
relagéo as demais, estando em acordo com os resultados de Anderfuhren-Biget et al. (2013)
que demostraram que, na maioria de pesquisas sobre PSM, essa dimensao apresentou
percentuais mais altos de motivacédo. Além disso, obteve-se média 3,8 (nivel mediano).
No entanto, esse percentual (61%) ainda pode ser melhorado por meio de atividades
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que tentem incutir nos demais servidores o sentido da compaixao — especialmente numa
instituicao voltada para uma politica publica tao importante quanto a educacgao. A Tabela 2
apresenta a classificacdo das dimensdes da escala de satisfacdo no trabalho em média e
niveis de frequéncia.

Tabela 2 - Média e frequéncia nos niveis de satisfagao

MEDIA INSATISFAGAO INDIFERENTE SATISFACAO

DIMENISES M—7]  [1,00-3,90] [3.914.90] 4,91-7,00 ' OTAL
Satistagho com a chefia 4.6 153 (20%) 123 (23%) 557 (48%) 533
Satisfagio com os 47 132 (25%) 150 (28%) 251 (47%) 533
colegas

Satisfagdo com as 3,8 268 (50%) 142 (27%) 123 (23%) 533
promocoes

Satisfagio com o 38 282 (53%) 104 (20%) 147 (28%) 533
salario

Satisfaggo com a 4,7 116 (22%) 152 (29%) 265 (50%) 533

natureza do trabalho
Fonte: dados da pesquisa

Equipes sao a unidade basica de desempenho em qualquer organizagao, cabendo
aos gestores mobiliza-las para que trabalhem efetivamente como grupos e, assim,
consigam gerar os resultados desejados (Zhu & Wu, 2016). Os lideres no contexto atual
da Administracdo Publica possuem um papel de destaque, pois s&o os responsaveis pela
melhoria no desempenho das equipes, e essa melhoria incrementara o desempenho
organizacional (Dias & Borges, 2015). A dimensao apresenta um percentual de satisfagcao
de 48% e média de indiferenca de 4,6, demonstrando, assim, que mais da metade dos
servidores nao esta satisfeita (indiferente ou insatisfeita) com a chefia. No servigo publico
brasileiro, as chefias, geralmente, ndo sdo escolhidas por critérios objetivos como capacidade
profissional ou conhecimentos técnicos (Klein & Mascarenhas, 2016). Essa dinamica
pode culminar em crescentes numeros de servidores insatisfeitos com seus trabalhos
por se sentirem preteridos para a escolha de chefias, principalmente se possuirem mais
qualificacdes profissionais que o indicado.

A satisfacdo com os colegas mede o quanto a pessoa esta satisfeita com a
colaboracéao, aamizade, a confianga e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho
(Siqueira, 2008). Nao diminuindo a importancia das demais dimensodes, a satisfagdo com
os colegas é importante para o bom funcionamento de qualquer tipo de organizagao. Se
o relacionamento for ruim, a realizagcédo do trabalho como um todo podera ser prejudicada.
Nesse sentido, sera de grande valia que a universidade promova politicas de RH com vistas
a socializacao dos servidores e a melhoria de relacionamentos interpessoais, uma vez que
um quarto dos servidores esta no nivel de frequéncia da insatisfagéo, 28% séao indiferentes
e a média de 4,7 aponta para o nivel de indiferenca.

As duas dimensdes em que foram relatados niveis de insatisfacdo com percentuais
préximos a 50% (salario, 53%, e promogdes, 50%) e médias de 3,8 para ambas, sao
dimensdes cujas regras no servigo publico sdo determinadas por lei federal e nas quais a
universidade nao tem nenhum poder decisorio. Traldie Demo (2012) afirmam que a satisfagao
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com o salario e as promocdes derivariam do conhecimento e da aceitacdo de normas, tais
como as regras de remuneragao e de progressao funcional, que ja sao estabelecidas nos
editais de concursos publicos e documentos legais. Niveis de insatisfagdo podem promover
quadros de rotatividade e intencdo de exoneracdo, prejudicando o funcionamento da
instituicao (Jensen et al., 2017).

A dimensao que obteve o maior percentual de respondentes no nivel de frequéncia
da satisfacao (50%) foi a satisfagdo com a natureza do trabalho. De acordo com Locke
(1976) e Duarte et al. (2019), a satisfagdo com o proprio trabalho é algo de carater
intrinseco e se relaciona com a variedade de tarefas, oportunidades de aprendizagem,
quantidade de trabalho e suas dificuldades. Como 50% dos respondentes esta no nivel
de frequéncia da satisfacdo e média de 4,7, isso demonstra que ainda ha possibilidade
de melhoria nesse sentido.

4.1 Analise Bivariada

Conforme sugerido por Duarte etal. (2019), a analise com variaveis sociodemograficas
e, em especial, a pesquisa comparando docentes e técnicos ainda nao esta descrito na
literatura. Utilizando a analise bivariada, ndo paramétrica, por se tratar de dados categéricos
nesta etapa, optou-se por apresentar apenas os resultados significativos. Ao comparar
as médias pela variavel: género, observou-se uma diferenga significativa em relagao a
compaixao, conforme Tabela 3.

Tabela 3 — Comparagéao de compaixao por género

Feminino Masculino Sig.
Dimensao

MED MED
Compaixao 3,9 3,7 0,00

Fonte: dados da pesquisa

Identificou-se que existe uma diferenca estatisticamente significativa somente para a
dimensao da compaixao, entre os grupos feminino e masculino. A diferenga de correlagao,
envolvendo os sexos masculino e feminino e a compaixao, foi encontrada nos estudos de
Zhu et al. (2014) e também de Jensen et al. (2017). A compaixao, segundo Perry e Wise
(1990), é a capacidade de se comover com o sofrimento dos mais necessitados, e, isto
pode corroborar os novos tempos, evolugao e o equilibrio das relagdes entre os grupos.

Prosseguindo com a analise bivariada, passa-se para a comparagao entre docentes
e técnicos. A Tabela 4 mostra que, em varios aspectos, houve diferencas estatisticamente
significativas entre essas duas categorias.

http://revistas.unama.br/index.php/aos AQOS, Belém(BR), v.10, n.2, jul/dez 2021, p. 77-95




Kelle dos Santos Jefferson Lopes La Falce Machado Guimaraes
Carvalho Ludmila de Vasconcelos

Tabela 4 — Comparagao de médias por cargo

TAE - nivel TAE - Sig. Resultado

TAE - nivel 4 nivel
Docente médio .
fundamental superior

Dimensdes

Med Med Med Med

PSM 0,00 | Ha diferenca significativa
37 34 35 35 entre as mlec-ilas de <?|ocgnte

com as médias de técnicos.
3,7>3,4;3,5.

Atracao 0,03 | Ha diferenca significativa
34 31 3.1 32 entre as m,eghaS de qocgnte

com as médias de técnicos
nivel médio. 3,4 > 3,1

Auto sacrificio 0,00 | Ha diferenca significativa
36 31 32 32 entre as n1le§i|as de c}ocgnte

com as médias de técnicos.
3,6>3,1;3,2

Comprometimento Ha diferenca significativa
0,05 [ entre as médias de docente
3,9 3,6 3,7 3,7 com as médias de técnicos
niveis médio e superior. 3,9
> 3,7

Ha4 diferenca significativa
Compaixao 0,00 | entre as médias de docente
4,0 3,6 37 3,7 com as médias de técnicos.
4,0>3,6;3,7

Ha diferenca significativa
entre as médias de docente
com as médias de técnicos
niveis médio e superior. 4,4
0,00 |<4,7;49

Com os colegas 44 4,7 4,9 4,7

Com a natureza do Ha diferenca significativa
trabalho 0,00 [ entre as médias de docente
5,0 4,4 4,5 4,5 com as médias de técnicos.
50>44;4,5

Ha4 diferenca significativa
0,00 | entre as médias de docente
Com as promogobes | 4,2 34 3,6 3,6 com as médias de técnicos.
4,2>3,4,3,6

Fonte: dados da pesquisa

Conforme a Tabela 4, os docentes apresentaram médias estatisticamente
significativas, ndo somente na PSM, mas também em cada uma de suas dimensdes em
relacado aos TAE. Os servidores publicos que sao professores mostram niveis mais altos de
PSM em relagédo aos trabalhadores administrativos (Taylor, 2007). Os docentes possuem
a maior meédia (3,7). Contudo, esse valor ndo é considerado como muito motivado pelo
servigo publico. Eles sao responsaveis pela qualidade da atividade-fim das universidades, o
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ensino, dessa maneira, € importante que eles estejam muito motivados pelo servigo publico.
O resultado mostra que ainda serdo necessarios ajustes na percepgao e na vivéncia de
PSM para que se atinja o nivel maximo.

A atracdo para a formulacéo de politicas publicas € um motivo de servico publico
que se baseia sobre o desejo de satisfazer as necessidades pessoais enquanto serve ao
interesse publico (Kim & Vandenabeele, 2010). A dimensao atragdo para a formulagao de
politicas publicas apresentou diferenga significativa envolvendo o grupo dos docentes e o
dos técnicos nivel médio. Dentre todas as dimensdes, essa foi a que apresentou a média
mais baixa. Uma vez que a organizagado € uma entidade na qual sua fungao precipua € a
educacgao, portanto, uma politica publica, torna-se importante entender a razdo de seus
profissionais nao terem desenvolvido essa dimensao num nivel alto.

SegundoZhueWu (2016), se os servidores publicostiverem um forte comprometimento
com o interesse publico, compaixao e auto sacrificio, 0 desempenho de suas organizagdes
sera alto. Os docentes obtiveram média (3,9) que os colocam, estatisticamente, no nivel
de muito motivados pelo servigo publico. Os demais grupos mantiveram-se no nivel médio
nessa dimensao. Novamente o grupo dos docentes obteve a maior média comparativamente
com os demais grupos, média 4, sendo classificado como muito motivados.

Assim como ocorreu na dimensao anterior, os TAE obtiveram médias que os
colocaram como medianamente motivados. Cada uma das dimensdes da PSM é
fundamental para o servigo publico, assim, torna-se necessario que pesquisas (tedricas
e organizacionais) busquem entender o porqué da diferenga de niveis dimensionais entre
os cargos, a fim de que a Administracdo Publica possa trabalhar nessa questao para
equalizar um escore de muito motivados pelo servigo publico para as duas categorias.
Numa universidade publica, isso podera representar um ensino, pesquisa, extensao e
prestacao de servigo de melhor de qualidade.

Conforme Perry (1996), espera-se que o0s servidores publicos expressem um
compromisso geral e lealdade para com o interesse publico, e auto sacrificio para ajudar
a melhorar os servigos publicos. Na dimensdo auto sacrificio, novamente o grupo dos
docentes possui a maior média em relacdo aos demais grupos, entretanto, ela ainda é
classificada como nivel médio de PSM. Esse dado mostra que uma parcela dos servidores
esta disposta a sacrificios pessoais em favor da instituicdo e da comunidade, tais como
horas extras ndao remuneradas e acumulo de fungdes para que, na falta de servidores, a
comunidade nao seja prejudicada. Diante do que foi exposto, sugere-se que a universidade
busque aumentar o nivel dessa dimensao, uma vez que, conforme afirmado por Clerkin e
Coggburn (2012), quando o nivel de auto sacrificio aumenta, o desejo em desenvolver um
bom trabalho em organiza¢des governamentais e sem fins lucrativos também aumentara.

A dimenséo satisfagdo com os colegas foi a Unica que, nessa variavel demografica,
apresentou média com significancia estatistica maior na categoria dos TAE. Os técnicos
de nivel médio obtiveram a média de 4,9, média que esta no ultimo quartil dos valores
de indiferenga na escala EST (Siqueira, 2008), podendo assim, ser considerada como
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tendente a satisfagdo. Porém, como é uma categorizagcédo por aproximagao, ha TAE que
classificaram essa dimensao nos extremos de satisfagcao e de insatisfacao.

No tocante a dimenséo satisfagdo com a natureza do trabalho, o grupo dos docentes
possui a maior média, 5,0, sendo o unico grupo a obter média maxima nessa dimensao. Os
docentes, nas universidades federais, além de lecionarem, desenvolvem atividades como
pesquisadores e orientadores de pesquisa para a graduagao e a pos-graduagao, e projetos
de extensao universitaria.

Além disso, podem ocupar cargos administrativos de alto nivel hierarquico e que
sao exclusivos para o grupo de docentes em universidade e cargos de coordenadores de
curso e de programas de pos-graduacgéo. Os coordenadores de curso e, em especial, 0s
de programas de pos-graduagao, constituem-se em gestores institucionais mobilizando e
alocando recursos para elaborar e conduzir praticas que influenciem os resultados do curso
sob sua coordenagao, trazendo assim, um certo status a fungédo (Palacios et al., 2020).
Dessa maneira, possuem maior riqueza de tarefas e liberdade de execugao, podendo essa
ser a explicagao de terem um maior nivel de satisfacao.

Uma segunda fonte de satisfagdo no trabalho apontada por Locke (1976) séo as
promogdes e suas politicas. O grupo dos docentes possui a maior média (4,24). Porém,
todos os grupos estéo classificados como indiferentes. No caso dos docentes, as promogdes
incluem, além de aumento salarial, a mudanca de titularidade de cargo, conferindo mais
possibilidades na carreira, como ser contemplado em editais de agéncias de fomento,
oportunidades especificas para docentes daquele nivel (Brasil, 2012). Ja para os TAE, as
promogdes (salvo quando promovidos a chefia de setor) podem ser horizontais ou verticais.

Porém, a verticalizacdo nao implica em subida hierarquica ou maiores atribuicdes
de trabalho, sendo apenas uma mudanca de classificacdo no PCCTAE e aumento salarial
(Brasil, 2005). Amesmallei (Brasil, 2005) que da garantias quanto a qualificagao profissional
continuada, sendo essa uma das exigéncias para as promog¢des, paradoxalmente limita
o crescimento profissional dos TAE ao patamar de classificagcdo em que ingressaram
na universidade. Esse engessamento legal pode ser o responsavel pelos niveis mais
baixos de satisfagdo com as promogdes quando comparados aos docentes. Como essa
€ uma dimensao cujas regras sao definidas por leis federais, sugere-se um estudo em
que diferentes tipos de organizagdes publicas federais sejam utilizados como amostra,
de forma que, se esse for um resultado generalizado, poder-se-ia pressionar a Unido por
mudancas nessas leis.

Tabela 5 — Comparacgao de média por fungao gratificada

Nao Sim Sig. Resultado*
Dimensoes

MED MED
PSM 3,5 3,7 0,05 3,7>3,5.
Comprometimento 3,7 3,9 0,02 3,9>3,7.
Satisfacdo no trabalho 43 4,6 0,01 4,6 >4,3.
Com os colegas 4,6 5,0 0,02 5,0>4.6.
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Com a chefia 4,5 51 0,00 51>4,5.
Com as promogoes 38 4,1 0,02 4,1>38.
Fonte: dados da pesquisa. *Ha diferencga significativa entre as médias de sim e nao.

Vandenabeele (2014) afirma que as pessoas que possuem cargos de chefia tém
niveis mais altos de PSM e satisfagdo no trabalho. Para fungao gratificada, conforme a
Tabela 5, identificou-se que existe uma diferenga significativa em PSM, comprometimento
com o interesse publico, satisfacdo no trabalho, com os colegas, com a chefia e com as
promogdes. Porém, segundo Bright (2005), esse tipo de constatagédo nao prova que aqueles
que nao sao chefes ndo possuem PSM e satisfacdo no trabalho, ou que ndo tenham o
“‘chamado do servigo publico”, e sim, que tenham apenas niveis mais baixos.

Ao efetuar a analise da PSM global, Steijn (2006) afirma que os funcionarios
publicos com posi¢cdo gerencial terdo niveis mais altos de PSM em comparagdo com
os demais funcionarios publicos. Nessa mesma linha de raciocinio, Zhu e Wu (2016)
defendem que o nivel hierarquico do funcionario possui correlacao positiva com a PSM.
Por meio da analise entre ter fungao gratificada (cargo de chefia) e a PSM, foi obtida uma
correlagao estatisticamente significativa em relagdo ao grupo “Sim, média 3.7 (possui
funcao gratificada)” para o grupo “Nao, média 3.5 (ndo possui fungéo gratificada)”. Apesar
de o grupo “sim” ter obtido uma média maior, isso ndo a colocou em um nivel diferente de
motivagao do outro. Os achados da literatura se confirmaram nessa correlagdo. Porém,
foi uma diferenga de pouca amplitude.

Para a dimensdo comprometimento com o interesse publico, foi encontrada
correlagao estatisticamente significativa do grupo “sim”, média 3.9, em relagdo ao grupo
“nao”, média 3.7. Camilleri (2007) declara que existe uma relagao positiva entre a autoridade
hierarquica e a PSM, e que, a medida que um individuo sobe na hierarquia organizacional,
suas necessidades de servigo publico, em especial o0 comprometimento com o interesse
publico, sado fortalecidas. Para essas médias, ha uma diferenca de classificacdo quanto
aos niveis de motivagao. O grupo “sim” podera ser classificado por aproximagao no nivel
de muito motivados pelo servigo publico para essa dimensdo, enquanto o grupo “nao”
€ medianamente motivado. Ao se obterem resultados diferentes em termos de niveis, é
necessario verificar, tanto do ponto de vista da literatura, quanto organizacional, se ter uma
fungao gratificada chefia produz na pessoa um maior senso de responsabilidade para com
o comprometimento com o interesse publico.

Para o estudo da satisfacdo no trabalho, Zhu et al. (2014) afirmam que a posigéao
hierarquica se correlaciona positivamente com a satisfagdo no trabalho a uma significancia
alta. Além disso, a satisfacdo no trabalho possui correlacdes positivas com os padrboes de
gestao (Simone et al., 2016), sendo que a aprendizagem de habilidades de gestao ocorre,
sobretudo, com as experiéncias vivenciadas, pautando-se na inovacao e na criatividade, e
nao somente por conhecimento académico (Siqueira & Santos, 2020). No paralelismo entre
a satisfacao no trabalho e possuir fungédo gratificada foi encontrada diferenca de médias
estatisticamente significativamente do grupo “sim” (média 4.6) em relagdo ao grupo “nao”
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(média 4,3). Essas médias classificam ambos os grupos como indiferentes em relagéo a
satisfagcao no trabalho. Esse tipo de situagao podera levar os servidores a ndo executarem
bem suas tarefas ou deixar de executa-las. Os efeitos dessa constatacdo podem ser
potencializados pelo fato de os servidores em anadlise possuirem cargos de chefia. Essa
condicdo tende a torna-los influenciadores de equipes, portanto, potencialmente capazes de
levar consigo tantos outros aos niveis de indiferenca, ou até mesmo de insatisfagdo. Desse
modo, sugere-se que seja testada a implementacao de novos estilos de lideranga, tais como
a lideranga transformacional. Esse estilo de lider é designado para transformar a organizacao
a que pertencem, sendo considerados agentes de mudanga (Carvalho Neto et al., 2012).

SegundoArruda e Rodriguez (2012), ha diversos fatores que influenciam na satisfagao
no trabalho, tais como um trabalho mentalmente desafiante e colegas colaboradores. A
dimensao satisfagdo com os colegas apresentou correlagao estatisticamente significativa
na comparagao entre os grupos “sim” (média 5,0) e “ndo” (média 4,6), mostrando, assim,
que os que possuem fungao gratificada estdo satisfeitos com seus colegas de trabalho,
ao passo que 0s que nao a tém estado indiferentes do ponto de vista da satisfacdo. Esse
resultado pode ser explicado pela perspectiva da socializagao organizacional de Bright
(2005), que apregoa que os gestores tendem a ter mais tempo de organizagdo do que os
que nao sao gestores. Além disso, conhecem melhor as regras da instituicdo e tendem a
valorizar mais o trabalho do servigo publico.

Simone et al. (2016) defendem que existe uma associagdo entre o apoio dos
supervisores e a satisfacdo no trabalho e que isso enfatiza a importancia do suporte dos
varios niveis hierarquicos aos quais o trabalhador responde. Ademais, Holt (2018) declara
que os gerentes de organizagdes publicas e sem fins lucrativos devem alinhar tarefas e
recompensas de desempenho com os valores pro-sociais e de interesse publico. Para a
dimensao satisfagdo com a chefia, foi encontrada diferencga estatisticamente significante do
grupo “sim”, média 5.1 (satisfeitos), para o grupo “néo”, média 4.5 (indiferentes). Assim, é
possivel verificar que os que tém chefia estdo satisfeitos com seus superiores hierarquicos.
Esse resultado pode ser atribuido ao fato de que quando se é chefe adquire-se um melhor
entendimento do que é e como é ser chefe no servigo publico.

Klein e Mascarenhas (2016), em um estudo efetuado com servidores publicos federais,
concluiram que quanto mais positivas sao as percepg¢oes em relacdo a Compatibilidade
Remuneracao e Atratividade da Carreira (tempo para promogao, progressao e evolugao
salarial), menores sdo as probabilidades de evasao e maiores as probabilidades de os
individuos sentirem-se satisfeitos no trabalho. Para a comparacdo entre a dimensao
satisfacdo com as promogdes e se possuia fungéo gratificada, foi encontrada média com
significancia estatistica do grupo “sim” (média 4,1) em relagdo ao grupo “nao” (média 3,8).
Apesar de o grupo “sim” ter obtido uma média mais alta, ambos sao classificados como
indiferentes sobre essa dimensdo. E importante ressaltar que ser promovido no servico
publico implica aumento de salario, por meio de pagamento de adicional de fungao gratificada
ou cargos de diregao, no caso da educacgao.
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4.2 Implicagoes Teodricas e Praticas

A principal implicagao tedrica foi a identificagdo das diferengas significativas entre
docentes e técnicos da universidade, validando a sugestdo de pesquisa proposta por
Duarte et al. (2019). Neste sentido, docentes possuem maiores médias de motivagao para
0 servigo publico e satisfacao, isto indica a necessidade de revisdo do modelo de relagao
dos construtos propostos pelos autores. No trabalho de Duarte et al. (2019), foi considerada
a relagcao entre as variaveis sem, no entanto, a separagao por cargos. Ao identificar a
diferenga entre cargos e a diferenca de médias por servidores ocupantes em cargos que
possuem fungao gratificada, verificou-se a necessidade de praticas distintas para melhoria
da motivacao e satisfacdo. Modelos que verifiquem o efeito da motivacéo do servigo publico
na satisfagao no trabalho séo necessarios para um diagnoéstico mais preciso.

Como implicacdo pratica ndo somente para a UFMG, mas também para a
Administracdo Publica, € necessario que se busque entender o porqué de isso estar
acontecendo, se ha influéncia do ajuste pessoa-ambiente e como se podera atuar para
que a situacao seja revertida. Niveis baixos de motivacdo tendem a fazer com que os
niveis de satisfagcdo também abaixem, podendo levar a diversas consequéncias negativas,
tais como aumentar o numero de remogdes, presenteismo, comprometer os processos da
organizagéo, e a produtividade dos servidores.

No caso das remocdes, além das consequéncias descritas acima, esse aumento
podera ter impacto negativo nos relacionamentos interpessoais, uma vez que os demais se
sentirdo sobrecarregados em ter de absorver toda a carga de trabalho devido as constantes
mudancas nas equipes. Especificamente para os docentes, isso podera ocasionar queda
na qualidade e diminuigao das atividades de ensino e pesquisa.

6 CONCLUSAO

Este estudo teve como norte analisar a Motivagao de Servico Publico e a satisfacéo
no trabalho sob a perspectiva dos servidores de uma Universidade Federal de Minas
Gerais. A metodologia utilizada para o desenvolvimento desta pesquisa baseou-se em
analises quantitativas e teve como populagao todos os servidores ativos da universidade
em novembro de 2017. Como resultado, verificou-se que os servidores estao classificados
no nivel mediano de motivacdo e satisfacdo. Entretanto, foram observadas diferencas
significativas na comparagcdo entre docentes e técnicos e dentro das dimensdes
(especialmente a satisfagdo com os colegas).

Os indicadores de nao satisfagdo nos relacionamentos interpessoais (colegas
e chefias) possuem niveis acima da metade dos respondentes. A excegao para esses
indicadores esta na Satisfagdo com Colegas. Os TAE nivel médio estdo mais satisfeitos
com os colegas do que as demais categorias. Na estrutura de cargos da Unido, esses sao
os servidores com as atribui¢des, definidas em lei, de forma mais genérica. Assim, eles tém
mais facilidade de movimentagao, permuta e redistribuigcdo, possuindo certa liberdade de
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escolha de onde e com quem trabalhar. Assim, recomenda-se que a instituicao verifique o
que pode ser aplicado aos demais cargos para elevar esse patamar. Outra opgéao € focar
num ajuste pessoa-ambiente na qual os servidores poderiam ser alocados conforme seus
conhecimentos e capacidades.

Aqueles que possuem cargo de chefia (fungéo gratificada) tém niveis mais altos de
PSM e satisfacado no trabalho. Isso mostra que nao se trata apenas darecompensa financeira
advinda do adicional de chefia, mas especialmente do reforgo de uma autoimagem positiva
e da cobranca pessoal de melhores contribuigcdes para o servigo publico. A universidade
deveria promover grupos de trabalhos com a finalidade de identificar, desenvolver e
empregar a lideranga transformacional, investindo na qualificagcdo de lideres para que
possam ser multiplicadores de boas praticas de gestao.

Pode-se considerar como limitagao, a presente pesquisa ter efetuado apenas analises
quantitativas, ser nao probabilistico e ser transversal. Nao foram localizados estudos
anteriores que analisassem a PSM e a Satisfagao no Trabalho, dimensao por dimensao.
Esses resultados podem servir como ponto de partida ou como estimulo para trabalhos
futuros, de como comparar os construtos em diferentes 6rgaos publicos no pais, ou entre
paises com diferentes niveis de desenvolvimento. Além do que, se sugere que sejam
acrescidos outros construtos, tais como ajuste pessoa-ambiente, lideranga transformacional,
praticas inovadoras de gestao, comportamento de cidadania organizacional € um modelo
tedrico-empirico, afim de que se consiga explicar a relagao entre esses construtos.
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