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Resumo

A motivacdo é um dos grandes desafios dos tempos modernos, principalmente na
Administracdo puablica. Entendemos que um funcionario motivado, produz melhor, é mais
comprometido e presta um servico de melhor qualidade. Lancando ética sobre as principais
teorias motivacionais, este trabalho buscou analisar o nivel de satisfacdo dos servidores do 4°
GAAAe (Quarto Grupo de Artilharia Antiaérea), identificando os fatores preponderantes para
a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho A justificativa para escolha do tema consiste em sua
contemporaneidade, além da expectativa de contribuir para 0 &mbito académico. O método de
pesquisa empreendido foi natureza quali-quantitativa com aplicacéo de questionario estruturado
para militares do Nucleo Base do 4° Grupo de Artilharia Antiaérea. De uma forma geral
apuramos que os militares encontram se motivados, no entanto destacamos fatores como:
reconhecimento pelo trabalho, oportunidade de progresso na carreira, qualificacdo profissional

e condicBes de trabalho como necessidades a serem supridas.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, motivacdo, administragdo publica.



Abstract

Motivation is one of the great challenges of modern times, especially in public administration.
We understand that a motivated employee, produces better, is more committed and provides a
better-quality service. Launching an overview of the main motivational theories, this work
sought to analyze the level of satisfaction of the servers of the 4th GAAAe (Fourth Group of
Anti-Aircraft Artillery), identifying the preponderant factors for satisfaction and dissatisfaction
in the work. The justification for choosing the theme consists of its contemporaneity, in addition
to the expectation of contributing to the academic field. The research method was qualitative
and quantitative with the application of a structured questionnaire for military personnel from
the Base Nucleus of the 4th Anti-Aircraft Artillery Group. In general, we find that the military
are motivated, but we highlight factors such as: recognition for work, opportunity for career

progression, professional qualification and working conditions as needs to be met.

Keywords: people management; motivation; public administration



1 Introdugéo

O ser humano é um animal movido pelo desejo, suas necessidades estdo além de saciar a fome,
seguranca e abrigo. Diferente dos demais, somos animais simbdlicos que definem seu
comportamento a partir de um sistema de simbolos e representacbes do real. E essa
caracteristica existencial humana que define a nossa cultura, € por meio dela que
compreendemos a motivacdo para trabalhar, estudar ou viver em sociedade. Qualquer ato que
exija um movimento para alcancar algo sera justificado por questdes biopsicossociais, que

embasam varios estudos sobre motivacéo.

Antes mesmo da historia ser escrita 0 ser humano se move por fatores motivacionais, e sao eles
que fazem o individuo caminhar ou prostrar- se em sua jornada pela vida. Nos dias atuais ndo
é diferente, a motivacdo permanece como um importante elemento para compreendermos a

acao do homem na natureza.

Considerando a capacidade humana de gerar mudangas por meio do trabalho, esta pesquisa
busca algumas explicacBes a respeito do comportamento das pessoas no setor publico, mais
especificamente os militares do 4° GAAAe (Quarto Grupo de Artilharia Antiaérea). Este grupo

é uma unidade do Exército Brasileiro, localizada na cidade de Sete Lagoas -MG.

Mesmo sendo um estudo que aborda as peculiaridades da vida militar, nada impede que 0s
principios e praticas aqui colocadas possam transcender os muros dos quarteis e alcangar outros
setores da Administracdo Publica.Entendemos que compreender fatores motivacionais € um
trabalho arduo, pois, a depender do contexto e de inimeros outros elementos, o que serve de

motivacao para uma pessoa pode ou ndo motivar outro individuo.

Vale ressaltar que a justificativa para estudos nessa area € o ganho com a produtividade do
trabalhador, afinal, o principal beneficiado com o funcionério publico motivado é a populacéo
em geral. Um agente publico motivado é capaz de externar suas melhores competéncias e
qualidades o que traz novo arranjo e interpretagdo ao servigco prestado, criando um circulo

virtuoso no sistema da administracao.

A administragdo publica deve desenvolver suas atividades buscando a satisfacdo do
cidad&o/usuério dos servicos publicos, com foco nos resultados e com vistas a uma organizagao
eficaz e eficiente. Para alcancar tal objetivo, é de fundamental importancia que haja servidores

motivados e comprometidos com o servigo publico, uma vez que a razdo de existir do Estado é



0 cidaddo, e a esse deve sempre ser disponibilizada a melhor experiéncia.

O gestor publico, alem de cidadéo, é o elo entre o governo a sociedade, por isso a necessidade
do funcionario motivado e satisfeito. Ocorrendo isso, as metas e diretrizes de gestdo tendem a
ser atingidas com maior eficacia, aprimorando rotinas e melhorando a qualidade dos servicos
prestados a populagdo. (OLIVEIRA, SILVA,2012)

A escolha do tema justifica se pela relevancia no contexto atual da Administragdo publica, pela
convivéncia diaria no setor e ainda pela melhora na interacdo com pessoas das mais diferentes
areas da administracdo. Sabemos que ndo ha uma teoria Unica que dé conta da enorme variedade
de comportamentos presentes nas organizacdes, empiricamente € extremamente dificil medir e

ou avaliar esses fatores nas organizacoes publicas.

Dentre os estudiosos da motivacao destacaremos Maslow e Herzberg, autores que que muito

influenciaram na construcdo das bases do Comportamento Organizacional.

Diante do exposto, o objetivo geral deste estudo consiste em analisar o nivel de satisfacdo dos
servidores do 4° GAAAe (Quarto Grupo de Artilharia Antiaérea), identificando os fatores
preponderantes para a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Esta analise sera feita através de
questionarios, tentaremos adicionalmente, o estudo de caracteristicas e perfis associados a

percepcéo da satisfacdo no trabalho.

Nosso estudo esta organizado em seis se¢des. A secdo 1 apresenta a introdugdo com a definicdo
do nosso objetivo geral, a se¢do 2 apresenta a revisdo da literatura, a se¢cdo 3 faz uma breve
abordagem de algumas teorias motivacionais, a se¢do 4 apresenta a metodologia adotada neste
trabalho, a secdo 5 apresenta os resultados obtidos e finalmente a secdo 6 apresenta as

conclusdes a que se pode chegar até o presente momento.

2 Revisao da literatura

Esta abordagem inicial tem por objetivo subsidiar teoricamente o estudo que sera realizado no
trabalho, e dentro do possivel, dar suporte as conclusdes que esperamos alcancar. A reviséo de
literatura estd dividida em 03 subtdpicos: motivacdo, teorias motivacionais (Teoria da
hierarquia de Maslow e teoria dos dois fatores de Herzberg) e os desafios a motivacdo do

servidor pablico.
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Motivacao

Devido a importancia no dia a dia das pessoas, a motivacdo tem sido estudada por diversas
areas do conhecimento. As teorias motivacionais formam o resultado mais efetivo destes
estudos. Essas teorias comecaram a ser desenvolvidas no século XX, e a partir de entdo, muitos
estudiosos se debrugcam sobre o tema na esperanca de alcancar alguma teoria que tenha

aplicacdo prética e imediata.

Robbins (2009, p. 132) define motiva¢do “como um processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”.
Maximiano (1995, p.318) refor¢a que motivagao “[...] indica o conjunto de razdes ou motivos
que explicam, induzem, incentivam, estimulam ou provocam algum tipo de ag&o no

comportamento.”

Gerir os recursos humanos, manté-los motivados e proporcionar boas condicdes de trabalho,
sdo fatores chave para garantir niveis de desempenho elevados, além disso, compreender a
motivacdo humana é uma condi¢do fundamental e indispensavel para o alcance dos objetivos

pessoais, do trabalho, das organizacdes e até mesmo dos paises. (GALHANAS, 2009, p.06).

No que se refere a questdo da motivacdo no servigco publico, muitos tém a imagem de que o
funcionario publico ndo trabalha, ou ndo gosta de trabalhar, entendem que eles buscam somente
privilégios individuais sem atentar para as necessidades da populacdo como um todo. Uma
hipGtese para o aparente desinteresse do trabalhador pablico é o insulamento burocrético, séo
tantas formalidades, papeis, carimbos, formularios e procedimentos que faz com que o
consumidor do servico publico tenha esta sensacdo. Temos também outros fatores, tais como a
incompeténcia de gestdo, auséncia de capacitacdo e falta de processos adequados para melhor

funcionamento da maquina publica.

2.1 Teorias Motivacionais

Grande parte da teoria cléssica da administragdo foi escrita por pensadores que compreendiam
as organizacGes como uma grande maquina, e os trabalhadores como fatores de producéo que
deviam ser vigiados e controlados. Tal como terra e capital a mé&o de obra era o fator trabalho

incorporado a linha de producao.
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No entanto as coisas mudariam com uma teoria surgida nos Estados Unidos denominada Teoria
das Rela¢cdes Humanas. Esta teoria surgiu como consequéncia imediata das conclus6es obtidas
em uma experiéncia na cidade de Chicago, conhecida como a experiéncia de Hawthorne e foi

basicamente um movimento de reacéo e de oposicao a Teoria Classica da Administracéo.

Liderado pelo australiano Elton Mayo este trabalho entrevistou mais de 20 mil funcionarios
para tentar descobrir quais 0s sentimentos os levavam a sentirem se satisfeitos na empresa e
como isto estava relacionado ao trabalho e concluiu que “o aumento da produtividade era
decorrente ndo dos aspectos técnicos do experimento, mas da dimenséo social do ser humano.
Uma vez em grupos experimentais, as pessoas sentiam-se valorizadas pela empresa.” (BUENO,
2002, p.05). A partir dai surgiram novos itens de estudo da administracdo, que mudaria a visao

dos gestores em relacdo ao trabalhador.

2.1.1 Teoria da hierarquia de Maslow

A teorias das necessidades de Maslow parte do principio de que os motivos do comportamento
humano nascem do proéprio individuo, sendo alguns conscientes e outros ndo. (CHIAVENATO.
1997)

Segundo Maslow, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco categorias de
necessidades. Nessa teoria podemos destacar pelo menos cinco grupos que sdo chamados de
necessidades basicas, sdo eles: Fisioldgicas; de seguranca; de amor; de estima e de auto

realizacéo.

Estas necessidades sdo arranjadas em uma piramide de importancia e de influéncia do
comportamento humano. Um ponto central desse raciocinio € a ideia de que as pessoas estdo
num processo de desenvolvimento permanente, ou seja, tendem a avancgar ao longo das
necessidades, “buscando satisfazer uma apds outra, e orientando-se para auto realiza¢dao”
(MAXIMIANO. 1995.p, 322). De acordo com Maslow o menor nivel de insatisfacdo nesta

hierarquia sera o referencial na consciéncia do individuo.

Lobos (1975) nos informa que esta teoria tem grande aceitacdo, segundo ele a“hierarquia das
necessidades béasicas de Maslow tem gozado de um amplo apoio, incluindo o dos cientistas
sociais”. Uma razdo para isso reside provavelmente em sua validade de "sentido comum".
Como teoria motivacional, entretanto, a hierarquia de necessidades basicas sofre das seguintes
debilidades:
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1. As "necessidades basicas" sdo dificeis de articularem desde um ponto de vista operacional.
Em consequéncia, qualquer prova empirica das mesmas € problematica.

2. A teoria ndo considera adequadamente as excecdes que se produzem quando a conduta de

um individuo viola as expectativas pressupostas pela ordem hierarquica.

Mesmo com as criticas, estas necessidades hierdrquicas “tiveram impacto como teoria e talvez
ainda mais como variaveis em explicagdes mais gerais do fendmeno da motivagdo no trabalho”

(LOBOS, 1975, p, 19).

Figura 1: Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.

A
* Necessidade de crescimento pessoal e exploragdo
intelectual

Amedida que as * Necessidade de conquista, de confianga e de
necessidades respeito dos outros
fisicas vdao sendo
atendidas, os
* Necessidade de pertencer a sociedade
seus gastos nas
partes

consumidores
superioresda
Piramide * Necessidade de protecdo e
seguranga

vao aumentando
* Necessidades primarias:
ar, agua, comida

Fonte: adaptacdo (CHIAVENTATO, 1997)

Robbins (2005 apud Souza 2018, p.26) coloca que a abordagem de Maslow teve grande
reconhecimento, segundo ele, isso se refere a logica intuitiva e a facilidade que o conceito
oferece para entendimento, ndo sendo o suficiente para que a teoria alcangasse o status de
imortal, pois é constatado que o autor ndo demonstra comprovacao empirica substancial o
bastante, e varios outros estudos ndo conseguiram encontrar alicerces consideraveis para

sustenta-lo.

2.1.2  Ateoria dos dois fatores de Herzberg.

Um corolério interessante do trabalho de Maslow é a teoria dos dois fatores de Herzberg.

Herzberg alicerca sua teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo, para ele a
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motivacao das pessoas depende de dois fatores.

Figura 2: Teoria dos Dois fatores de Herzberg

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
Trabalho em si. Condic¢des de trabalho.
Realizacado. Administracdo da empresa.
Reconhecimento. Salario.
Progresso. Relagdes com o supervisor.
Responsabilidade. Beneficios e incentivos sociais.

e A satisfagdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
e Alnsatisfagdo no cargo depende dos fatores higiénicos.

Nio
Satisfagio Satisfacio Insatisfacio Nenhuma
Insatisfacio

Fonte: KOTLER, 2004.

Os fatores Higiénicos sdo aqueles que criam um clima psicologico e material saudavel, por
exemplo, quanto melhor o relacionamento entre colegas e supervisor, melhor serd esse ambiente
— “mais higiénico o ambiente, porque melhores condi¢des de sanidade no contexto do

trabalho[...] consequentemente, maior a satisfacdo do trabalhador com o ambiente de trabalho.”
(MAXIMIANO, 1995 p.328).

De acordo com Candido (2006, p.12)

O trabalho de Herzberg era aplicado em situacGes reais de trabalho, tendo por base
entrevistas realizadas com diversos trabalhadores industriais de Pittsburgh,
perguntando aos entrevistados sobre 0 que 0s agradava e o0 que 0s desagradava nas
empresas onde trabalhavam e sua teoria foi exposta de maneira simples, de facil
compreensdo, & altura dos membros das organizacdes.

Trewata e Newport (1982, p. 419) reforca que esta teoria “indica que a responsabilidade, o
proprio trabalho e o progresso sdo as condi¢cbes mais importantes que contribuem para

satisfagdo duradoura na posi¢ao ocupada.”

A anélise desta teoria coincide com a analise da teoria da hierarquia das necessidades, pois
apesar de énfases distintas, ambas concluem que a realizacdo é o fator mais importante da
motivacao.

Ao caracterizar a diferenga entre esses dois fatores, Herzberg pretende demonstrar
que ndo basta oferecer fatores de higiene para se obter motivacao. Atendidos os fatores
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periféricos esta se garantindo apenas o bem-estar fisico das pessoas. E necessario ir,
além disso, e oferecer as pessoas oportunidade de garantir sua chegada aos objetivos
de satisfaco interior, responséaveis pela verdadeira motivagdo. Todos esses fatores
intrinsecos pertencem a um tipo de necessidades de mais alto nivel e ndo de
necessidades primarias consideradas como basicas a subsisténcia fisica. Isso ressalta
a importancia de um estudo mais especifico a respeito de quais os efeitos dos
diferentes tipos de reconhecimento a empresa podem oferecer aos seus empregados.
(BERGAMINI,1998. p.13).

No entanto, como em qualquer teoria, nem tudo é de facil aplicacdo, segundo Lobos (1975,
p.19) o enfoque de Herzberg apresenta debilidades importantes que tém sido largamente
discutidas. Segundo ele, a metodologia em que se baseia a teoria € discutivel, e informa que em
uma reanalise posterior dos dados de Herzberg resultou contraditéria, particularmente no que
se refere ao papel do "salario” como agente e apresentou inconsisténcias a respeito de outras
evidéncias da pesquisa original. Outro fator bastante criticado nesta teoria é o fato de a amostra
original ter sido composta por engenheiros e cientistas 0 que pouco representava a populacao

de colaboradores.

3 Metodologia

O lécus pesquisa foi 0 4° GAAAE (4° Grupo de Artilharia Antiaérea) unidade do Exeército
Brasileiro localizada na cidade de Sete Lagoas, MG. Este grupo tem como missdo realizar a
defesa antiaérea no ambito da defesa aeroespacial brasileira e participar da seguranca integrada
no Comando Militar do Leste. Nesta unidade das forcas armadas trabalham 120 militares do

denominado nucleo base ou NB.

O ndcleo base é composto pelos militares integrantes do Quadro Especial (QE) e pelos cabos e
soldados estabilizados ou que tém o tempo de servico militar prorrogado, os chamados
engajados e reengajados. Em sua grande maioria ficam no Exército, por oito ou nove anos.
Estes militares s ocupam as mais diversas fung¢des. Desde a lavagdo de um banheiro,passando
pelo rancho,pela burocracia sisttémica,até a operacdo de modernos radares e lancadores de

misseis.

Deste universo foi pesquisada uma amostra de 30 pessoas. Cremos que esta amostra seja

suficiente para estimar o perfil da populacdo do Nucleo Base como um todo.

A opcéo pelos militares deste efetivo foi em razdo deles serem a forca motriz de da maioria
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das unidades das forgas armadas, sdo eles que tém a responsabilidade de auxiliar na formagéo

dos novos integrantes, passando para esses 0s valores, deveres e ética militar.

Do ponto de vista de sua natureza, a pesquisa serd bésica, j& em sua abordagem esta se
constituird uma pesquisa de cunho quali-quantitativo. Quantitativa no tratamento dos dados, e

qualitativa na sua interpretacdo e analise.

Segundo Ensslin e Vianna (2008, p.08) a pesquisa “quali-quantitativa pode ser utilizada para
explorar melhor as questdes pouco estruturadas, os territorios ainda ndao mapeados, 0s
horizontes inexplorados, problemas que envolvem atores, contextos e processos”. Os autores
ainda observam que abordagem quali-quantitativa ndo é oposta ou contraditéria em relacdo a
pesquisa quantitativa, ou a pesquisa qualitativa, mas de necessaria predominancia ao se

considerar a relacdo dindmica entre o mundo real, 0s sujeitos e a pesquisa.

Esta também é uma pesquisa de carater descritivo, em que o objetivo é a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenébmeno (MARCONI & LAKATOS, 2003).
Utilizaremos a coleta de dados com a criacdo e validacdo de um questionario com questdes

fechadas abordando questdes como indice de satisfacdo dos funcionarios e correlatas.

Entre as técnicas de coleta de dados disponiveis optamos pelo questionario. O questionario,
segundo Gil (1999, p.128), pode ser definido “como a técnica de investigagdo composta por um
ndmero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por
objetivo o0 conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situagoes
vivenciadas etc.” Entre as vantagens que o citado autor destaca no questionario podemos
destacar: o anonimato das respostas, a liberdade das pessoas responderem no momento que
julgarem mais conveniente. Como desvantagem destacamos 0 nimero pequeno de perguntas,
pois é sabido que questionarios grandes dificilmente séo respondidos. Ressaltamos também
como ponto desfavoravel a questdo de o dicionario proporcionar resultados bastante criticos em
relacdo a objetividade, pois os itens podem ter significados diferentes para cada sujeito

pesquisado.

Aos pesquisados foi solicitada a avaliacdo de doze afirmativas, considerando a realidade do
trabalho, onde cada um manifestou seu nivel de concordancia com as afirmacgdes. Quando se
aplica um questionario estruturado, pretende-se medir aspectos como atitudes ou opinides do

publico-alvo, e isso geralmente € possivel com a utilizacdo de escalas.
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Dentre as varias escalas existentes para medir atitudes, uma das mais utilizadas em pesquisas €
a escala Likert. Foi criada pelo educador e psicélogo Rensis Likert em 1932, quando recebeu
seu Ph.D. em psicologia pela Universidade de Columbia. Em sua tese, Likert realizou um
levantamento usando uma escala de um a cinco pontos, tendo resultado numa escala de pesquisa
(Escalas de Likert) como um meio de medir atitudes, e demonstrou que podia captar mais
informagdes do que usando os métodos concorrentes. (BERMUDES.W.et al,2016)

O método aqui considerado consiste em escrever uma unica afirmacgéo e pedir respostas em
uma escala de concordancia em cinco niveis, sendo, em principio mais facil e simples para
redigir e para analisar. (MCCLELLAND, 1976).

As opcdes de respostas sdo: 1. discordo totalmente; 2. discordo; 3. indiferente; 4. concordo;

5. concordo totalmente.

Foi solicitado a cada participante que classificasse as afirmativas de acordo com a realidade do
dia a dia no ambiente de trabalho e cremos que estas respostas foram capazes de apurar o que

buscamos no escopo deste trabalho.

4 Resultados

O movimento de reforma e modernizacdo da gestdo no setor publico brasileiro nas Gltimas
décadas tem se pautado na l6gica da administracdo pablica gerencial, esse modo de administrar
contempla a adogdo de ferramentas de gestdo provenientes de empresas privadas, como a

definicdo de metas e a concessdo de recompensas extras aos funcionarios.

Apesar da ampla utilizacdo na iniciativa privada, o uso de metas e recompensas na
administracdo publica é relativamente recente. Talvez em decorréncia disso, tais ferramentas
sdo ainda pouco exploradas na pesquisa e na literatura de gestdo publica. Também ndo consta
a existéncia da influéncia das metas e das recompensas na motivacgéo dos funcionarios publicos
do Brasil (RODRIGUES et al, 2014, p.255).

Cabe ressaltar que agdes de valorizagdo profissional do servidor, principalmente aquelas
voltadas para suas atividades no cargo, tendem a diminuir a rotatividade, ndo sé pela
estabilidade garantida legalmente (CAFFE FILHO; GONCALVES; SANTOS, 2017).
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Sabedores das complexidades do ser humano e suas peculiaridades, e da dificuldade de se

chegar a um consenso sobre a motivagdo humana, conseguimos apurar os resultados que podem

ser auferidos a seguir.

Foram aplicado o seguinte quadro de perguntas aos militares:

Tabela 1: Questionario motivacional

Motivacdo dos militares NB do 4° GAAAe.

Legenda: DT = discordo totalmente; D = discordo; | = indiferente; C = concordo; CT = Concordo totalmente;

DT

D

CT

1. Gosto de trabalhar no 4° Grupo de Artilharia Antiaérea

2.Tenho um trabalho desafiador e interessante

3. Entendo que tenho o devido reconhecimento pelo trabalho que realizo

4.Meu trabalho me oferece oportunidades de progresso na carreira

5.Tenho autonomia e responsabilidade no meu trabalho

6. Minhas atividades funcionais me proporcionam oportunidades de
Crescimento pessoal.

7. Meu trabalho condiz com minha qualificacdo profissional

8.Tenho bom relacionamento com meus superiores hierarquicos

9.Tenho uma vida pessoal satisfatéria

10. Tenho boas condi¢des de trabalho

11- Tenho assisténcia de salde adequada

12- Sinto me valorizado pela sociedade civil

Fonte: Adaptacdo (JUNIOR E OLIVEIRA, 2009)

Foram colocadas questdes que abrangem dados da pirdmide das necessidades hierarquicas

elencadas por Maslow bem como a teoria dos dois fatores de Herzberg.
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Tabela 2: Classificacdo comparativa das afirmativas entre Herzberg e Maslow

Afirmativas

Fatores Herzberg

Necessidades Maslow

1. Gosto de trabalhar no 4° Grupo de
Artilharia Antiaérea

Condicao de trabalho

Seguranca

2.Tenho um trabalho desafiador e interessante

Trabalho em si

Auto realizacdo

3. Entendo que tenho o devido
reconhecimento pelo trabalho que realizo

Reconhecimento pelo trabalho
realizado

Estima

4.Meu trabalho me oferece oportunidades de
progresso na carreira

Progresso

Auto realizacdo

5.Tenho autonomia e responsabilidade no meu
trabalho

Responsabilidade

Auto realizagéo

6. Minhas atividades funcionais me
proporcionam oportunidades de
Crescimento pessoal.

Crescimento

Auto realizagéo

7. Meu trabalho condiz com minha
qualificac@o profissional

O trabalho em si

Auto Realizacéo

8.Tenho bom relacionamento com meus
superiores hierarquicos

Relacionamento

Necessidades sociais

9.Tenho uma vida pessoal satisfatéria Vida Pessoal Fisioldgicas
10. Tenho boas condig¢des de trabalho CondicGes de trabalho Fisioldgicas
11- Tenho assisténcia de salde adequada Beneficios sociais Seguranca
12- Sinto me valorizado pela sociedade civil Reconhecimento Estima

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para Chiavenato (1997,p.92) “As abordagens de Maslow e Herzberg apresentam alguns pontos

de concordancia que permitem uma configuracdo mais ampla e rica a respeito da motivacdo do

comportamento humano. Nao obstante, apresenta também importantes diferengas”

Trazemos a figura a seguir para que o leitor tenha uma visdo mais clara sobre as semelhancas

e diferencas entre as teorias.
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Figura 3 — Comparacdo entre os modelos de motivagédo de Maslow e Herzberg.

Hierarquia d= necessidades de Maslow

gfdadé._s
de auto’,
tealizagio,

,-":Nece ssidade’
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(estima)

Necessidades

s0C1a15
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Fatores de higiene-motivacio de
Herzberg

Motivacionais
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Responsabilidade
Progresso
Crescimento

Realizacio
Reconhecimento
Status

Higienicos

Relagbes interpessoais
Supervisio
Colegas e subordinados

Supervisdo técnica

Politicas administrativas e
empresariais

Seouranca no cargo

Condi¢des fisicas de trabalho

Salario
Vida pessoal

Fonte: adaptacdo (DAVIS, 1977)

Adotando como referéncia a teoria dos 2 fatores, o gréafico a seguir mostra o resultado da
avaliacdo coletada por meio de questionarios. Para Herzberg, todas as necessidades tem suas
influencias sobre o individuo, mesmo aquelas que ndo sdo percebidas imediatamente (fatores
higiénicos), tais necessidades ndo motivam, mas a auséncia delas tem a faculdade de
desmotivar. Neste caso irdo afetar de forma negativa a produtividade. J& a presenca dos fatores
motivacionais afeta positivamente os colaborardes, s@o estes fatores que trazem desafios aos

trabalhadores, amentam o grau de responsabilidade e consequentemente geram satisfacao.



Gréafico 1: Resultado dos valores motivacionais e higiénicos de Herzberg

Fatores Motivacionais

Sinto me valorizado pela 7%

Fatores Higiénicos

0%
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0, o
sociedade civil 250 68% Gosto de trabalhar no 4 _ 100%
° Grupo de Artilharia Antiaérea 0%
0
Meu trabalho condiz com 7%
minha qualificagdo 82%
. . 0,
profissional 11% Tenho bom relacionamento = 0%
) o com meus superiores _ 100%
Mlnha.s atlyldades l 3% hierarquicos 0%
funcionais me —93%
proporcionam... 4%
i 0%
Tenho a‘lftonomla € 0% Tenho uma vida pessoal . o
responsabilidade no meu 93% . . 89%
% satisfatéria
trabalho 7% 11%
Meu trabalho me oferece o 18%
oportunidades de F 64% 11%
progresso na carreira 18% Tenho boas condi¢des de 799
trabalho f
Entendo que tenhoo 1 79 10%
devido reconhecimento 3 54%
pelo trabalho que realizo 39%
4%
1 2% Tenho assisténcia de saude h 93%
Tenho um trabalho = adequada ’
0,
desafiador e interessante T 78% I 3%
M Indiferente % M Concordam % [ Discordam % ODiscordam % ®MConcordam % M Indiferente %

Fonte: Elaborado pelo autor.

De acordo com o grafico acima, podemos interpretar que em um primeiro momento,

considerando os fatores motivacionais de Herzberg, o resultado é bastante positivo, destaque

para autonomia e responsabilidade com 93% de aprovagdo. O destaque negativo fica para a

opcdo “reconhecimento pelo trabalho realizado” com apenas 54% dos entrevistados

concordando que sdo reconhecidos, resultado bem aquém das demais alternativas:
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Gréfico 2: fatores motivacionais:

Fatores Motivacionais no 4° GAAAe

_

= Discordo = Indiferente = Concordo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ja em relacdo aos fatores higiénicos ou perspectiva ambiental podemos destacar que, quando
os fatores sdo 6timos, eles apenas evitam a insatisfacdo e quanto precéarios, provocam a
insatisfacdo. (CHIAVENATO, 2000).

Na andlise dos fatores higiénicos, podemos analisar de uma forma geral que os militares estao
ndo insatisfeitos com a maioria dos quesitos colocados, ou seja, 0 ambiente de trabalho ndo esta

trazendo-lhes desmotivagéo.

Gréfico 3: Fatores higiénicos

Fatores Higiénicos na Organizacao

3%

= Discordo = Indiferente = Concordo

Fonte: Elaborado pelo autor
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A seguir, o desempenho dos entrevistados na percepcao da Teoria das Necessidades de Maslow
no ambiente de trabalho pesquisado. Podemos observar que na amostra pesquisada a maioria,

ou seja 42%, estdo satisfeitos ou buscando suprir as necessidades do topo da piramide.

Grafico 3: Resultado dos valores na hierarquia de necessidades de Maslow

Necessidades de Maslow

17% 16%

SOCIAIS AUTO ESTIMA SOCIAIS  FISIOLOGICAS
REALIZACAO

Fonte: Elaborado pelo autor

Diante do exposto, os fatores mais criticos a serem trabalhados no quesito motivacdo séo,
reconhecimento pelo trabalho, oportunidade de progresso na carreira e qualificacdo

profissional. Podemos perceber estes fatores estdo de alguma forma ligados.

Propomos como mecanismos de intervengéo nos itens analisados acima o seguinte: A ampliagdo
de responsabilidades dentro da competéncia de cada individuo, disponibilizar informagdes relacionados
a concursos publicos e possibilidades de crescimento na carreira militar e na administragéo pablica como
um todo. Em relacdo a qualificagdo profissional, sugerimos a renovagdo ou criacdo de parceria com o
sistema S (SESC, SESI, SENAL...), universidades e instituicGes publicas, bem como possibilidade de

tutoria nesse sentido.

Ja o item a ser trabalhado nos fatores higiénicos, destacamos as condigdes de trabalho que ficou
com a avaliagdo mais baixa. Neste caso o ideal seria ouvir os funcionérios e dar um feedback

adequado, e que se realize trabalhos voltados para correcdo deste fator.
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Tabela 3 — Sintese da analise, entraves e soluces.

Aspectos analisados Entraves Possiveis solugdes

Uma solugdo proposta por Herzberg neste caso

Falta de reconhecimento | seria a ampliacdo de responsabilidades bem como

os desafios das tarefas e objetivos.

Disponibilizar para todos as informacdes
Oportunidade de relacionadas a concursos tanto a nivel nacional

progresso na carreira quanto dentro da propria forca. Se possivel

disponibilizar tutoria neste sentido

Orientar e fomentar meios para qualificacdo

Qualificacdo profissional | profissional dos militares, tais como parcerias com

outras instituicdes, universidades, etc.

Ouvir as partes e dar um feedback adequado,

colocando as peculiaridades das Forcas Armadas e

do setor publico.

Fatores Motivacionais

Més condigdes de

Fatores Higiénicos trabalho

Fonte: Elaborada pelo autor

5 Consideracdes finais

Qualquer organizacéo, seja publica ou privada, necessita de pessoas motivadas. No Exército
Brasileiro ndo é diferente. Em um mundo de inquietagdes e busca constante por satisfacdo e
realizacdo pessoal, torna se imperativo que tenhamos equipes motivadas e proativas na
Administracdo Publica. Observar e descobrir o que um funcionario valoriza em um ambiente
de trabalho possivelmente seja a chave para manté-lo motivado, vale destacar ainda que, como
bem colocou Bergamini (2009, p.17) “estar motivado ndo deve ser confundido com situagoes

em que se experimenta momentos de alegria, de entusiasmo, de bem-estar ou de euforia”.

O comportamento humano é um processo continuo, complexo e se observarmos podemos
entender que também é ciclico. Principalmente em se tratando das necessidades humanas que
de forma ilimitada, sempre se renovam. Bauman em sua teoria da modernidade liquida, critica
a “fluidez” com que as coisas acontecem e destaca a busca constante do ser humano por uma
satisfagdo instantanea. Para ele “As modas vém e vao com velocidade estonteante, todos 0s
objetos de desejo se tornam obsoletos, repugnantes e de mau gosto antes que tenhamos tempo
de aproveita-los.” (BAUMAN, 2001, p. 203).

Com base nas teorias apresentadas e nos dados levantados na pesquisa de campo pode-se
concluir que os fatores higiénicos preponderam sobre os fatores motivacionais na organizagdo
analisada, bem como a auto realizacdo se sobressai, se referenciarmos a hierarquia das

necessidades de Maslow. Cremos que, em relagdo a amostra selecionada, o objetivo foi
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atingindo.

No entanto é de grande prudéncia ressaltar, que fatores diversos interferem na motivagédo do
profissional, pois um ser autbnomo e pensante estd em uma busca infinita por sua satisfacéo e

autoestima.

A qualidade da andlise ficou comprometida a principio pelo teor controverso encontrado nas
respostas. Apesar das frequentes reclamacdes sobre chefia e ambiente de trabalho, isto ndo se
refletiu na pesquisa. Talvez o fato de o questionario ter sido aplicado em um ambiente militar
possa ter interferido, bem como, apesar de infundado, o temor de alguma represalia, ja que um

dos pilares das Forcas Armadas € a hierarquia e disciplina.

Um outro problema a se colocar é com questionario tipo likert, o problema com categoria do
meio € que o respondente tende a selecionar essa resposta quando ndo sabe ou ndo tem
experiéncia. Pessoas confundem a categoria neutra como “ndo sei” ou “ndo aplico” (AKINS,
2002. apud ALEXANDRE et al 2003). O que pode distorcer o resultado global.

Portanto esta pesquisa ndao tem a pretensao de ser conclusiva, recomenda-se pesquisas futuras
para aprofundar e incentivar o empreendimento de trabalhos que contribuam para o avanco dos
temas estudados, principalmente no ambito das Forcas Armadas, ampliando as discussdes e a

consolidacgdo da teoria relativa as variaveis estudadas.

Por fim, estes resultados potencializam a analise dos diversos pesquisadores do tema
motivacdo, que exaltam sua complexidade e declaram que se estd longe de haver

qualquer consenso sobre sua conceituacao e aplicagéo.
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