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Resumo: Uma forma eficiente de diagnosticar o nivel de motivagdo em um ambiente organizacional é por meio
da expressdo da percepcao dos seus colaboradores. Nesse estudo propds-se verificar o nivel de motivagao para o
trabalho dos servidores de uma instituicdo publica federal, em Petrolina/PE, perante uma escala de motivagdo
conhecida. Adotou-se a escala Multi-Moti, pois permite a identificacdo de quatro dimensdes de motivacao
associadas ao trabalho. Aplicou-se um questionario fechado, constituido de itens demograficos e da escala
motivacional relacionada a uma escala Likert de cinco pontos. Os resultados mostraram que o nivel de motivacéo
percebido pelos servidores é positivo, tendo obtido média geral de 3,31 pontos de 5,00. Que a expressdo da
percepgdo de motivacdo dos servidores face a motivacdo para realizagéo e poder destacou-se como detentora da
maior média, diferenciando-se significativamente das demais. Diferenciag8o correlacionada a percep¢éo de fatores
ligados diretamente ao enaltecimento, valorizacdo e a perspectivas de ascensao profissional.
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Motivational Perception of Servants of a Federal Public Institution

Abstract: An efficient way of diagnosing the level of motivation in an organizational environment is through the
expression of the perception of its collaborators. In this study it was proposed to verify the level of motivation for
the work of the employees of a federal public institution, in Petrolina / PE, before a known motivation scale. The
Multi-Moti scale was adopted, since it allows the identification of four dimensions of motivation associated with
work. A closed questionnaire, consisting of demographic items and the motivational scale related to a five-point
Likert scale, was applied. The results showed that the level of motivation perceived by the servers is positive, with
a general average of 3.31 points of 5.00. That the expression of the motivation perception of the servers in the face
of the motivation for achievement and power was highlighted as having the highest average, differing significantly
from the others. Differentiation correlated to the perception of factors directly linked to the exaltation, valorization
and the perspectives of professional ascension.
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Introducéo

A investigacdo daquilo que motiva as pessoas é algo bastante discutido e conceituado,
havendo na literatura uma diversidade de teorias, muitas delas complementares sobre esse
elemento basico do comportamento organizacional. Para Robbins (2010, p. 196) a motivacao é
consequéncia da interacdo do individuo com a situacdo, € um recurso responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para a obtencao de algo. E o
nivel de motivacdo é variavel tanto entre duas ou mais pessoas, como também, em apenas uma
s0, a depender da circunstancia.

No campo laboral, Brunelli (2008, p. 13/14) afirmou a motivacdo humana para o
trabalho permanecer ainda como um dos grandes obstaculos das instituicdes, pois mesmo
existindo inUmeras e complexas teorias, na pratica, a motivagdo continua sendo vista com
simplicidade, havendo poucas organizacfes que se preocupam com o comportamento de seus
trabalhadores no ambiente de trabalho.

Chiavenato (1994, p. 179) declarou que a motivacdo é uma fungdo gerencial, segundo
ele, apesar de habitar o interior dos individuos ela pode ser significativamente influenciada por
fatores externos ou pelo proprio trabalho em si. Em contrapartida, Lopes (2003) afirmou
também, que a motivacdo tem relacdo direta com as necessidades das pessoas, relacionando o
atendimento de uma necessidade a exteriorizacdo de uma outra de nivel mais alto.

N&o raro os gestores se deparam com manifestaces de insatisfacdo e desmotivacao dos
seus colaboradores, para Gomes e Quelhas (2013) esses sinais expressados através de
reclamacdes e do comportamento imotivado percebidos no contato com os servidores podem
ser indicativos da tendéncia danosa do modo pelo qual a gestdo organizacional esta sendo
conduzida. Contudo, Robbins (2010, p. 159) alega que o comportamento das pessoas ndo esta
baseado na realidade objetiva e sim na percepcdo da realidade que elas tém.

Na 6tica das afirmacdes preliminarmente sobrescritas, dada a importancia substancial
do gerenciamento do comportamento das pessoas numa organizagdo, deduz-se ser, a
investigacdo da percepcdo, uma interessante forma de diagndstico do nivel motivacional para
o trabalho. Neste sentido, convém inferir, também, que a motivacao estando ela atrelada a uma
diversidade de fatores, poderia entdo, ser melhor examinada por meio da investigacdo da

percepcao externada pelos proprios trabalhadores acerca desses aspectos motivacionais.
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Segundo Ferreira et al. (2006), as empresas estdo cada vez mais precisando identificar
colaboradores bem motivados, alegando de que esses ddo respostas mais eficazes face aos
indicadores de desempenho e consequentemente rentabilizam a produtividade organizacional.

Nesse contexto, a captacdo das percepcdes motivacionais das pessoas de uma
organizacéo se respalda como de relevante importancia, subsidiando a analise e compreenséo
das relacbes humanas existentes, contribuindo para identificacdo elementos estratégicos para o
planejamento organizacional, auxiliando gestores em iniciativas para o trato e convivéncia com
seus colaboradores, assim como, na indugdo de comportamento positivo, com vistas a melhoria
do desempenho nas atividades laborais visto a estimulacdo motivacional ensejada.

E, foi entdo, a partir dessas concepcles e buscando saber como se manifestavam as
percepcdes de motivacdo dos servidores de uma unidade regional de uma instituicdo publica,
que este estudo teve como objetivo verificar o nivel de motivacdo para o trabalho, dos seus
servidores, perante uma escala de motivacdo conhecida, a Escala Multi-Moti de Ferreira et al.
(2006), para tanto, foi estabelecida, também, a determinacdo dos niveis motivacionais por
categorias demograficas e dimensdes motivacionais.

A escolha da Escala Multi-Moti foi motivada pelo fato de se tratar de uma escala
multidimensional constituida de 28 itens que avaliam quatro diferentes dimensdes de motivacao
para o trabalho vinculadas as respectivas teorias de motivacdo: Motivacdo com a organizacao
do trabalho segundo a perspectiva tedrica de Hackman e Oldham (1980); Motivacdo de
realizacdo e poder segundo a teoria das necessidades aprendidas de David McClelland (1975,
1987, 1979); Motivacdo para o desempenho, teoria Goal Setting de Locke & Latham, (1990),

e; Motivacdo para o envolvimento organizacional de Allen e Meyer (1990).

Metodologia

Trata-se de um estudo de natureza aplicada/exploratéria com a adogédo do procedimento
de estudo de caso (YIN, 2010) que visou verificar e comparar, por meio da percepcao dos
servidores, o grau de motivagdo dos servidores da Superintendéncia Regional do Instituto
Nacional de Colonizacdo e Reforma Agraria no Médio So Francisco — INCRA SR29/MSF,
sediada no municipio de Petrolina-PE.
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Para fins de levantamento de dados foi usado como instrumento de pesquisa 0

questionario fechado, constituido de duas sec¢des, a primeira contendo cinco questdes de cunho

sociodemogréfico e a segunda de vinte e oito afirmativas motivacionais advindas da Escala
Multi-Fatorial de Motivagdo no Trabalho (Multi-Moti) de Ferreira et al. (2006).

Essas vinte oito afirmativas motivacionais trataram-se, na integra, dos fatores validados

na escala Multi-Moti, conferindo uma escala tetrafatorial de motivacéo no trabalho aos moldes

do apresentado no quadro 1.

Quadro 1: Escala tetrafatorial Muti-Moti.

Dimensao

Fator

Organizacdo no
trabalho

1. Esta organizagdo tem condicOes de trabalho satisfatorias.

5. Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organizacao.

9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao.

13. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator motivacional.
17. Todos os funcionérios da organizagdo participam nos processos de tomada de
decisdo.

21. Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas.

25. A organizacdo permite 0 desenvolvimento dos objetivos profissionais.

Desempenho

2. Considero que as avaliacfes periodicas me motivam.

6. Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente.

10. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade.
14. Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas.

18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas.

22. Tarefas diversificadas sdo importantes para o0 bom desempenho das funcGes.
26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

Realizacio/Poder

3. Ter perspectivas de carreira é importante para a minha motivacao no trabalho.

7. Gostaria de desempenhar fun¢Ges com maior responsabilidade

11. Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho.

15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungdo.

19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os como um
fator de motivacéo profissional.

23. Um dos meus objetivos é alcangar o cargo mais elevado dentro da organizacéo.
27. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho € elogiado pelo meu superior.

Envolvimento

4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivacgéo.

8. Considero o meu trabalho monétono.

12. Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagéo.

16. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar.

20. Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas funcGes.

24. ldentifico-me com a funcéo que desempenho.

28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneracdo alternativa.

Fonte: Ferreira et al., 2006.

Da maneira que foi realizada no estudo de construcdo e validagdo da escada Multi-Moti,

as afirmacdes constantes nos itens/fatores foram associadas a uma escala de resposta do tipo
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Likert com cinco tipos de respostas alternativas, cujos posicionamentos oscilaram entre os
polos, 1 - discordo totalmente e 5 - concordo totalmente.

Seguindo a mesma referéncia, na anélise dos dados tomou-se o cuidado ainda de se
inverterem 0s escores dos itens 8, 20 e 28 pois as afirmativas se apresentavam na negativa.

Dessa forma, com os valores variando de cinco pontos no intervalo de 1 (um ponto) a 5
(cinco pontos), o escore 5 foi vinculado ao mais alto nivel de motivacéo e o 1 ao menor.

Participaram do estudo 57 servidores de uma populagéo total de 79. A amostra buscou
contemplar o m&ximo de individuos dispostos a contribuir com o trabalho de pesquisa, tendo
por fim compreendido servidores efetivos de todos os setores da unidade da instituicdo em
estudo.

O questionario foi elaborado no aplicativo Google Drive através da ferramenta
Formularios Google. Sua aplicacdo ocorreu por meio da disponibilizacdo de um enderego
virtual, encaminhado via e-mail institucional para todos os servidores entre 0s meses de
novembro de 2017 a fevereiro de 2018.

Apos a aplicacdo do questionario os dados foram tabulados e agrupados em planilhas
eletronicas. Extrairam-se as representatividades demograficas da amostra e procederam-se 0s
tratamentos estatisticos descritivos e inferenciais. Inicialmente foram obtidos o escore médio e
desvio padrdo da amostra como um todo, e, depois, segmentados em aspectos demograficos e
também em dimens@es da sub-escala Multi-Moti. Por fim, separaram-se os dados relativos a
cada dimensdo da escada de motivacdo e extrairam-se 0s escores médios e desvios padrdo

novamente em subdivisdes de aspectos demograficos.

Resultados

Contando com voluntarios de todas as reparticGes da unidade objeto da pesquisa, 0
estudo teve a participacdo de 57 respondentes, 0s quais representaram a fragdo de 72,15% dos
servidores efetivos da unidade. Desses, 45(78,95%) individuos do sexo masculino e
12(21,05%) do sexo feminino. Trinta e nove (68,42%) servidores ocupantes de cargos em setor

técnico e 18(31,58%) ocupantes de cargos em setor administrativo.
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No que diz respeito a idade dos respondentes observou-se a predominancia de pessoas
da faixa etaria na casa dos 45 a 65 anos, estando representada por 34(59,65%) respondentes.
Com menos de 45 anos foram 20(35,09%) e com mais de 65 anos, 3(5,26%).

Quanto ao grau de escolaridade requerido pelo cargo ocupado pelo respondente
observou-se que 31(54,39%) individuos pesquisados ocupavam cargo de nivel superior e
26(45,61%) de nivel fundamental ou médio. J& em relacdo ao tempo de servico prestado a
instituicdo, assim como no dado anterior, foi verificado equilibrio na distribuicdo dos
respondentes, 24(42,11%) servidores com 20 anos ou mais na institui¢do, 21(36,84%) com 10
a menos 20 anos, e 12(21,05%) com menos de 10 anos de servigo prestado ao 6rgao.

A Tabela 1 revela as médias gerais dos escores relativas as dimensdes de motivacdo da
Escala Multi-Moti. Desta feita, atingindo 3,31 pontos, o escore médio geral calculado
evidenciou um sinal positivo de percepcdo da motivacdo dos respondentes.

Tabela 1. Estatistica descritiva das sub-escalas Muti-Moti.

Sub-escalas motivacionais (Multi-Moti) Média Desvto )
Padréo
Realizacéo e Poder 3,702 1,08
Desempenho 3,42° 1,08
Envolvimento 3,38° 1,21
Organizacao do trabalho 2,74° 1,22
Amostra 3,31 1,20

* As médias seguidas pela mesma letra ndo diferem entre si, pelo Teste t de Student, a 5% de probabilidade. Anova:
F(3,1592)=49,72; p<0,05.

Fonte: Elaborada pelo autor.

Na tabela a seguir sdo exibidos os resultados da analise na qual foram levadas em
consideracdo as dimens@es de motivacao associadas a Escala Multi-Moti de motivacgao para o
trabalho perante as variaveis demogréaficas dos respondentes. Nela sdo apresentadas as médias
com desvios individualizados e resultados das suas respectivas analises de variancia (ANOVA)

seguidos dos significados estatisticos existentes entre médias.
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Tabela 2. Estatistica descritiva e inferencial dos dados demogréaficos x sub-escalas Multi-Moti.

Sub-escalas Multi-Moti

Variavel - ] .

Organizacao Desempenho Realizacdo e Poder Envolvimento
Média / DP Média / DP Média / DP Média / DP

Género

Masculino 2,7311,22 3,4211,07 3,72 /1,07 3,38/1,18

Feminino 2,7711,24 3,40/1,15 3,61/1,14 3,37/1,32
F(1,397)=0,07 F(1,397)=0,01 F(1,397)=0,76 F(1,397)=0,003

p>0,05 p>0,05 p>0,05 p>0,05

Faixa etéria

<45 anos 2,39/1,16 3,17/1,07 3,47/1,23 3,32/1,18

45 a < 65 anos 2,94/1,22 3,53/1,09 3,78/0,98 3,39/1,21

> 65 anos 2,86/1,15 3,71/0,85 4,29/0,85 3,62/1,32

F(2,396)=9,60

F(2,396)=5,91

F(2,396)=7,05

F(2,396)=0,57

p<0,05 p<0,05 p<0,05 p>0,05
Setor ocupado
Administrativo 2,75/1,18 3,45/0,93 3,53/1,06 3,36/1,14
Técnico 2,74/1,24 3,40/1,15 3,78 /1,09 3,38/1,24

F(1,397)=0,002

F(1,397)=0,20

F(1,397)=4,43

F(1,397)=0,04

p>0,05 p>0,05 p<0,05 p>0,05
Esc. do cargo
Fund./Médio 2,96/1,30 3,60/1,03 3,83/1,07 3,41/1,27
Superior 2,56/1,12 3,26/1,10 3,59/1,09 3,35/1,15

F(1,397)=10,52

F(1,397)=10,35

F(1,397)=4,88

F(1,397)=0,29

p<0,05 p<0,05 p<0,05 p>0,05
Tempo servico

<10 anos 2,46 /1,21 3,32/1,12 3,70/1,13 3,43/1,17
10 a < 20 anos 2,45/1,08 3,21/1,07 3,52/1,13 3,28/1,19
> 20 anos 3,14/1,24 3,64/1,04 3,86 /1,00 3,43/1,24

F(2,396)=16,33
p<0,05

F(2,396)=6,83
p<0,05

F(2,396)=3,91
p<0,05

F(2,396)=0,75,
p>0,05

Nota: Média- média dos escores; DP- desvio padréo dos escores; F = valor F da ANOVA,; p = probabilidade.
Fonte: Elaborada pelo autor.

Discussao

O estudo, buscando identificar o nivel de motivagdo dos servidores, vem demonstrar
evidéncias da existéncia de uma percep¢do motivacional positiva. Tanto que a média geral dos
escores obtidos da amostra, numa escala gradual de 5 pontos, foi 3,31 (Tabela 1), valor

tendencialmente mais préximo do nivel mais alto de motivagdo do que do contrério.
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No que diz respeito a variabilidade dos valores obtidos verificou-se ter ocorrido um
elevado desvio padrdo. Algo que ndo surpreende e nem compromete a mostrar, visto ser, em
estudos dessa natureza, admissivel e até desejavel, uma vez que quanto mais heterogénea a
amostra mais representativa da extensdo da populacéo ela é (CLARK & WATSON, 1995, apud
LAROS, 2012). Nessas circunstancias, dada a alta dispersao amostral, resta deduzir que muito
provavelmente ndo se tratou de uma amostra viciada.

Os escores medios apresentados na Tabela 1, a exce¢do do registrado para a dimenséo
percepcao de motivacdo do trabalho, atingiram valores positivos, acompanhando o indice geral
da amostra que foi acima de 3,00 pontos e respaldando o resultado motivacional geral do grupo
estudado.

Distinguiu-se também a ocorréncia de variaces numeéricas significativas entre os
valores, destacando-se as dimensdes de percep¢do de motivagéo de realizacdo e poder, que se
sobressaiu positivamente e a de percepc¢do de organizacdo do trabalho que obteve resultado
negativo do ponto de vista motivacional.

A percepcao de realizacdo e poder, dimenséo que se destacou positivamente, segundo a
perspectiva de McClelland (1987), estd vincula a necessidades de realizacdo, poder e/ou
filiacdo. Segundo ele, pessoas quando possuem necessidade de realizacdo gostam de assumir
responsabilidades e/ou riscos, quando possuem necessidade de poder desejam influenciar e
controlar o comportamento dos outros assumindo-se competitivas, e, quando possuem
necessidade de afiliacdo preferem situagdes mais cooperantes que competitivas.

Para uma melhor compreensédo dos resultados auferidos foi realizado um contraponto
com os itens da escala Multi-Moti, ou seja, com os fatores avaliados. Concernentes a dimenséo
realizacdo e poder observou-se que trés dos sete itens foram cruciais no realce da dimensao,
foram eles: 3. Ter perspectivas de carreira é importante para a minha motivagdo no trabalho
(4,16 pontos); 27. Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior (4,11
pontos); 15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo (4,00 pontos). O que
indica na percepgédo dos respondentes a importancia das necessidades de realizagdo de carreira
e elevacéo da autoestima.

Fetzner et al. (2010) afirma que um obrigado ou um simples elogio possam ser realmente
importantes fatores de motivacdo para um desempenho especial, assim como para outros seja
necessario ser concreto, como, por exemplo, receber uma promogéo, um brinde ou troféu. Por

outro lado, para Melo (2013), sugere que quando a empresa ndo oferece meios que
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proporcionem o crescimento profissional ela tem grande chance de perder seus funcionarios
qualificados.

Diante dessas afirmacdes pode-se inferir pelos resultados obtidos que os servidores da
unidade estudada respondam relativamente bem a determinados estimulos de realizacdo e
poder, sendo dentre as dimensdes teoricas aqui propostas aquela que apontou os melhores
indicadores motivacionais do grupo. Dentre as principais maneiras de estimula-los os fatores
relacionados ao enaltecimento e valorizagdo atrelados a perspectivas de ascenséo profissional
demonstraram ser significativamente relevantes.

No que tange a dimensdo organizacdo do trabalho o seu resultado ficou aquém do
esperado transparecendo uma percep¢do motivacional negativa. Dai verificou-se dentre os itens
que constituem os fatores motivacionais da escala submetida, onde observou-se que aqueles
que apresentaram menores indices foram: 9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneragéo
(2,11 pontos) e 17. Todos os funcionarios da organizacdo participam nos processos de tomada
de decisdo (2,14 pontos), puxando literalmente a média do conjunto para baixo e
consequentemente exteriorizando a falta de motivacdo associada a percepg¢ao de organizagao
do trabalho.

Relativo a satisfacdo com a remuneracdo Silva et al. (2012), alega que se bem gerida
pode se tornar um fator de atratividade da organizacdo, promovendo o sentimento de
valorizacéo e resultando em motivacdo e produtividade. Afirma também que as organizacGes
publicas continuam desenvolvendo politicas estratégicas de gestdo sem a devida atencédo e
alinhamento com a politica de remuneracdo, e, que em decorréncia das transformacfes no
mundo do trabalho, essa situacdo tem mudando gradativamente ja sendo sentida no servico
publico que mantem ainda formas de pagamento fixas principalmente ancoradas no fardo
burocratico que lhes é de natureza.

Para Lacombe (2005), a percepcdo de injustica na remuneracdo afeta ndo s6 o nivel
material, mas também o bem-estar psicolégico das pessoas, se tornando um dos fatos que mais
desmotiva o trabalhador.

Quanto a participagdo na tomada de decisdes, Robbins (2010, p. 231) menciona que 0
aumento do poder de decisdo e a maior participacdo dos empregados nas decisOes afetam
positivamente a produtividade, vez que incentivam mais comunicagdo e um ambiente social
positivo. Desta feita, o contrario tende a ser desmotivante principalmente pelo fato do

trabalhador ter restringida a sua opinido perante as situa¢fes que envolvem a sua acéo laboral.
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Cabe, portanto, concluir que os resultados insatisfatorios de percepcdo na esfera
organizacional do trabalho tenham um suporte inegavel na percepcao de injustica salarial e na
falta de participacdo no planejamento de atividades e tomada de decisdo, contemplando entre
outras coisas a deficiéncia da comunicacdo institucional, visto que fatores como realizacéo e
cooperacdo apresentaram valores semelhantes aos valores médios da amostra geral.

Assim, tem-se que, na Otica das teorias motivacionais aqui propostas pela escala Multi-
Moti, a excecdo dos resultados obtidos quanto a percep¢do de organizagdo do trabalho,
percebeu-se que os servidores da unidade avaliada se encontram de forma geral motivados.
Nesse cenario, a expressdo da percepcao de realizacdo e poder obteve destaque ao ter atingido
0 indice de motivacdo mais elevado. Fato esse ocorrido também quando da confecgdo e
validacdo da escala Multi-Moti por Ferreira et al. (2006).

Na sequéncia a Tabela 2 apresentou as diferenciac6es das variaveis demograficas frente
as dimensdes de motivacdo da escala. Por meio dela pdde-se desvendar particularidades
expressadas por grupos especificos da amostra.

Entdo, analisando-se essas varidveis individualmente verificou-se que as suas médias
seguiram a tendéncia das médias gerais obtidas nas dimensdes motivacionais, ou seja, as médias
das variaveis demograficas foram sempre inferiores, manifestando baixa motivacdo no ambito
da percepcdo da organizacdo do trabalho e mais elevadas quando relacionadas a percepcao de
realizacéo e poder, exprimindo percepc¢éo positiva de motivacao.

Acompanhando o raciocinio no tocante a variavel género ndo se distinguiu diferenca
estatistica significativa na percep¢do motivacional de homens e mulheres em qualquer das
dimensBGes motivacionais avaliadas, corroborando com o estudo de Ferreira et al. (2006).
Porém, como ja discutido anteriormente, seguindo a amostra geral, a ocorréncia das maiores
médias esteve atrelada a percep¢do motivacional de realizagao e poder.

Relativo a variavel faixa etaria, aqueles identificados com idade mais avancada se
mostraram significativamente mais motivados do que 0s mais jovens, a excecdo exclusiva da
percepcao para o envolvimento organizacional. Contudo a literatura expressa que independente
da idade todos os colaboradores podem ser motivados (McClelland, 1987). O que resta concluir
que aqueles com idade mais elevadas talvez se sintam mais motivados em fungdo da maneira
que estdo sendo estimulados.

Entre servidores ocupantes de cargos de setores técnico e administrativo do 6rgéo a

ocorréncia de diferenca entre medias foi significativa apenas para a sub-escala que mede a
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motivacao face a realizacdo e poder, obtendo neste caso também os indices mais altos de
motivacao no que diz respeito a variavel em relacdo as quatro dimensdes motivacionais. Em
contraponto Ferreira et al. (2006) identificou diferenca somente para a sub-escala organizagéo
do trabalho.

Ja em relacdo as variaveis grau de escolaridade requerido pelo cargo ocupado e tempo
de servigo prestado a instituicdo, apenas no que diz respeito a dimensdo envolvimento
organizacional ndo foram obtidas diferencas estatisticas significativas entre as categorias das
variaveis. Segundo Robbins (2010), as evidéncias mais recentes indicam uma relacdo positiva
entre o tempo de servico e o desempenho no trabalho. Quanto ao grau de escolaridade, ele refere
gue aqueles que possuem nivel educacional mais elevado, tendem a utilizar mais de referéncias
do outro-externo, outra pessoa ou grupo de fora da empresa, acabando muitas das vezes por se

desmotivarem ao perceberem inequidade.

Concluséao

O presente trabalho apontou que de forma geral o nivel de motivacdo percebido pelos
servidores da unidade organizacional estudada é positivo apresentando como o resultado a
média de 3,31 pontos em uma escala de 1 a 5.

No tocante a diferenciacdo entre dimensbes de motivacdo associadas a escala Multi-
Moti, observou-se que os respondentes se demonstraram mais motivados frente a sub-escala de
motivacdo de realizacdo e poder atingindo diferenca estatistica significativa em relacdo as
demais dimensdes.

O elevado nivel de motivacdo percebido na dimensdo de realizacdo foi associado
principalmente a fatores ligados ao enaltecimento e valorizagdo do servidor atrelados a
perspectivas de ascensdo profissional, o que faz concluir que esses colaboradores apresentam
grande probabilidade de responderem a estimulos dessa natureza.

Relativo as varidveis demograficas em contraponto as dimensdes motivacionais
verificou-se que, a excecdo da sub-escala que mede a motivacdo face ao envolvimento para o
trabalho, em todas as variaveis, salvo género, ocorreram diferenciacGes estatisticamente

significativas em uma ou mais dimensdes sub-escalares.
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Nessa perspectiva, contatou-se estarem mais motivados aqueles que se apresentaram
com idade mais avancgada, assim como 0s ocupantes de cargos de nivel escolar fundamental ou
médio e 0s que estdo a mais tempo prestando servi¢o a instituicéo.

No entanto, no que compete ao setor ocupado pelo servidor s6 houve variagao
significativa de percepcao face a motivacéao para a realizacéo e poder, tendo aqueles lotados em
divisbes técnicas percepcdo motivacional superior a daqueles assentados em setores
administrativos.

Por fim vale dizer que essa investigacdo teve a iniciativa de apresentar o nivel de
motivacdo dos servidores por meio das suas percep¢Oes frente a uma escala motivacional
conhecida sem a preocupacdo de revalida-la, porém estudos mais elaborados sobre a tematica,
poderdo ser realizados, inclusive abrangendo uma populagdo maior, tanto em nivel de
instituicdo como um todo ou de mais de uma organizacao. Sugere-se, para tanto, a amostragem

pautada no subsidio aplicacdo de analise estatistica multifatorial de dados.
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