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RESUMO

O objetivo geral dessa pesquisa € analisar os fatores que influenciam na
motivacdo no trabalho dos funcionarios publicos da Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos em ambito do Centro de Distribuicdo Domiciliaria (CDD) de Sao Gabriel
(RS), considerando aos fatores motivacionais e de insatisfacdo, segundo a Teoria
dos dois fatores de Herzberg, considera que a motivacdo estd relacionada aos
fatores motivacionais que influenciam na motivacdo das pessoas e os fatores
higiénicos que influenciam na insatisfacdo. Ao conhecer estes fatores e sua
influencia no comportamento das pessoas possibilitard as organizacdes que se
adequem ao novo contexto e considere a importancia do estudo do comportamento
organizacional, principalmente em relacdo as pessoas adotando praticas de gestao
de pessoas que contemplem as variaveis apresentadas no estudo da motivacéo e a
teoria dos dois fatores, mas que considere as demais teorias e estudos sobre o tema
como a Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, a Teoria X e Y de
McGregor e a Teoria das necessidades de McClelland. Sendo uma pesquisa
exploratdria e quantitativa em que para alcancar o objetivo proposto foram sugeridas
guestBes abertas e fechadas, dentre as primeiras com a finalidade de identificar o
perfil dos funcionérios e na sequéncia as questdes buscam expressar o resultado,
segundo os fatores motivacionais e higiénicos seguindo uma escala de cinco pontos
e que foram tabuladas e analisadas com o auxilio das ferramentas do Microsoft
Excel e seus recursos e 0s resultados apresentaram que a maioria dos funcionarios
sdo do género masculino, casados(as), carteiros(as), possuem ensino médio, e tem
mais de 12 anos no cargo, além, que o plano de carreira tem um baixo grau de
satisfacdo e € um fator muito importante para motivacéo, e tendo o fator trabalho
em si como o principal fator quanto ao grau de satisfagcdo, mas apresenta um grau
menor de importancia em relagdo ao proximo fator que é a remuneracdo, mas com
maior grau de importancia e que influencia na insatisfacdo das pessoas, com isso
sendo o principal fator de influéncia na insatisfagdo e assim requer cuidados por

parte da organizacdo quanto a sua administracao.

Palavras-chave: Gestao Publica; Motivacao; Fatores higiénicos; Fatores

motivacionais.
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1 INTRODUCAO

Nas Uultimas décadas um cenario global evidencia novos desafios as
sociedades e aos Estados. Neste contexto o cenario traz consigo diversas
transformacdes econdmicas e sociais que direcionam para a necessidade de
reformas dos Estados e de sua administracéo, a fim de acompanharem a conjuntura
atual e assim tornando-os preparados para superar os atuais desafios (BRESSER-
PEREIRA; SPINK, 2005).

Segundo Paula (2007) ao seguir num mesmo contexto, mudancas na forma
de organizar o Estado e gerir a economia nacional foram realizadas, porém, no que
tange a evolugdo das préaticas administrativas como de interesse de publico e a
democracia, estas ainda séo consideradas como um grande desafio.

A Nova Gestdo Publica evidencia que o didlogo entre a administracdo e a
ciéncia politica exige cada vez mais dos pesquisadores da area, pois, 0S campos
tendem a se distanciar, onde aquela tende a dar maior énfase aos aspectos
instrumentais da gestdo do que os sociopoliticos, e seu foco estdo na eficiéncia dos
processos gerenciais e para a ciéncia politica cabe a andlise de seus impactos
(PAULA, 2007).

O resultado disto, segundo Paula (2007), € um descompasso entre as trés
dimensdes consideradas fundamentais para constru¢cdo de uma gestdo publica
democratica: a dimensdo econdmico-financeira que se refere aos problemas das
finangas publicas e investimentos estatais, e assim, questdes de natureza fiscal,
tributaria e monetaria.

A segunda dimensdo € a institucional-administrativa, que abrange os
problemas de organizacdo e articulacdo dos 6rgaos que compde a maquina publica
ou estatal, bem como as dificuldades de planejar, dirigir e controlar as acodes
estatais. A terceira dimenséo € a sociopolitica que compreende 0s problemas entre
o Estado e a sociedade, envolvendo os direitos dos cidadaos e sua participacédo na
gestao publica.

Porém, para justificar o trabalho a ser apresentado, ainda, referente a
segunda dimenséo, a qual se preocupa com a questdo da profissionalizacdo dos
servidores publicos para o desempenho de suas funcdes é de suma importancia
saber se estes servidores estao satisfeitos ou insatisfeitos em seus ambientes de

trabalho.



A Nova Gestao Publica, fala no “mote” que é busca pela eficiéncia e a
satisfacdo dos clientes-contribuintes. Para ser eficiente e prestar servicos de
qualidade precisa de pessoas qualificadas, capacitadas e, por conseguinte
motivadas.

Para Bergue (2010) estudar a motivacdo humana admite diferentes

abordagens e perspectivas, com isto, conduzindo a diferentes conceitos possiveis.
a motivacdo humana em especial aquela relacionada ao ambiente trabalho sofre a
influéncia de diversos fatores, entre 0s quais sdo sujeitos as limitacdes culturais
(crengas, valores etc.), os objetivos individuais e os métodos de diagndstico e
intervencdo (variaveis de andlise). Além desses fatores, somadas as diferentes
bases tedricas de orientacdo mecanicista, humanista, comportamental etc., as quais
permitem multiplas perspectivas sobre o fenbmeno da motivacdo humana. Os
diversos modelos tedricos sdo esforcos de articulagdo conceitual e empirica
coerentes, produzidos com a finalidade de permitir a andlise e compreensdo de
fenbmenos comportamentais nos diferentes ambientes organizacionais, incluindo
agueles proprios do setor publico.

Para uma pessoa estar motivada deve ser levado em consideragéo os fatores
motivacionais, estes sao intrinsecos e dependem de estimulo, pois, envolvem o0s
sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e as
necessidades de autorrealizacdo, ou seja, ao fazer aquilo que considera como
interesse proprio, aliados a responsabilidade e reconhecimento.

A motivagdo por definicho como sendo uma acado dirigida ao alcance de
objetivos de maneira autorregulada seja bioldégica ou cognitivamente através do
tempo, buscando a superacdo das necessidades e expectativas, o alcance das
metas e também estd ligada a questbes emocionais e de valores (ZANELLI;
BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2007).

A motivacdo € fonte de incentivo para o0s servidores que atuam na
Administracdo Publica, para que estes enfrentem os desafios do dia a dia e prestem
servigos publicos de qualidade. Assim, aspectos relacionados a gestdo de pessoas
passam a ser uma preocupacao constante na gestéo das instituicdes publicas.

Neste sentido carecem de pesquisas que evidenciem as reais condicdes
psicoldgicas e fisicas dos servidores a fim de alcancar a satisfacdo ou até mesmo

para sair de um estado de insatisfacao.



A prestacdo de servicos publicos de qualidade depende também da
motivacdo dos servidores e a capacidade destes em suprirem suas necessidades
individuais, a fim de tornarem satisfeitos em seus ambientes de trabalho e
consequentemente contribuindo de forma positiva para o sucesso das instituicoes.

Neste cenério, a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT), como
uma empresa publica prestadora de servicos, vinculada ao Ministério das
Comunicac0bes, tendo sua origem da transformacédo, do antigo Departamento dos
Correios e Telégrafos de acordo com o Decreto lei n°® 509, de 20 de mar¢o de 1969.
Que a denominou como ECT nos termos do artigo 5°, item Il, do Decreto lei n°. 200
(*), de 25 de fevereiro de 1967, onde em seu paragrafo Unico define que a ECT ter4
sede e foro na Capital da Republica e jurisdicdo em todo o territério nacional a qual
compete executar e controlar, em regime de monopdlio, os servi¢cos postais em todo
o territério nacional.

Mas com a globalizacéo e a necessidade de acompanhar a evolugédo e com o
propésito de se adequar ao meio em que a empresa esté inserida e fazendo parte
de uma mudanca necessaria foi aprovado pelo Decreto lei n° 8.016, de 17 de maio
de 2013 o novo estatuto social da Empresa que ratifica sua denominagdo como uma
empresa publica vinculada ao ministério das comunicacdes e que esta sera regida
pela legislacdo federal pelo presente estatuto com sua sede em Brasilia, Distrito
Federal com atuacdo no territdrio nacional e no exterior e seu prazo de duracdo
sendo indeterminado.

Assim, a ECT tendo por objeto social, nos termos da lei de planejar, implantar
e explorar o servigo postal e o servigo de telegrama; explorar os servigos postais de
logistica integrada, financeiros e eletrénicos; explorar atividades correlatas e exercer
outras atividades afins autorizadas pelo Ministério das Comunicacdes.

Por ser uma Empresa publica a compete o exercicio de sua funcéo publica a
qual é obrigada a assegurar a continuidade dos servigos postais e telegréficos,
observados os indices de confiabilidade, qualidade, eficiéncia e outros requisitos
fixados pelo Ministério das Comunicacdes.

Também desde que obedecida a regulamentacdo deste ministério pode vir
afirmar parcerias comerciais que agreguem valor a sua marca e proporcionem maior
eficiéncia de sua infraestrutura, especialmente de sua rede de atendimento, além de
para a execucdo de atividades compreendidas em seu objeto, a ECT poder4,

mediante autorizacdo da Assembleia Geral, adquirir o controle ou a participacao



acionéria em sociedades empresarias ja estabelecidas, e de constituir subsidiérias,
porém, € vedado as empresas constituidas ou adquiridas a virem atuar no servico de
entrega domiciliar de que trata 0 monopoalio postal.

Nesse novo ciclo da ECT serad necessario e interessante que a empresa
tenha seus funcionarios motivados, a fim de atenderem os objetivos e as metas da
organizacdo, porém, a esta também serd necesséaria saber qual a percep¢do de
seus funcionarios em relacdo aos fatores motivacionais ligados ao ambiente
organizacional a que eles estdo inseridos, por isso 0 interesse em pesquisar tal
instituicdo, que possui unidades em todo o territério nacional, além das de
atendimento que se caracterizam por executarem uma gama enorme de servigos e
responsabilidades devido o contato direto com os usuarios dos Correios, ndo menos
importantes sdo as que executam as atividades externas relativas a distribuicdo e
coleta, que se encontram na chamada ponta do processo produtivo.

Diante do contexto apresentado, questiona-se: quais 0s principais fatores
gue influenciam na motivacédo de acordo com a percepcao dos funcionérios do
Centro de Distribuicdo Domiciliaria (CDD) de Sao Gabriel (RS)?

1.1 OBJETIVOS

Os objetivos, geral e especificos, da presente pesquisa serdo apresentados

nos tépicos seguintes.
1.1.1 Objetivo Geral

O objetivo geral dessa pesquisa é analisar os fatores que influenciam na
motivagao no trabalho dos funcionarios publicos da Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos em ambito do Centro de Distribuicdo Domiciliaria (CDD) de Sdo Gabriel
(RS).

1.1.2 Objetivos Especificos

e Levantar o perfil dos funcionarios do Centro de Distribuicdo Domiciliaria
de S&o Gabriel (RS);
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Identificar os fatores de motivacdo dos funcionarios do Centro de
Distribuicdo Domiciliaria de Sao Gabriel (RS);

Identificar os fatores de desmotivacao dos funcionarios da Agéncia dos
Correios de Séo Gabriel (RS).

Propor acdes de melhoria relativas na unidade pesquisada



2 MOTIVACAO NO TRABALHO

No meio em que vivemos sao evidenciadas as mais variadas situaces do
cotidiano e que exprimem uma gama enorme de atitudes tomadas no dia a dia,
porém, quando relacionamos estas ao estudo do comportamento organizacional
voltado ao trabalho, as mesmas se apresentam em menor nimero, pois, as atitudes
em um ambiente de trabalho podem revelar avaliacbes positivas ou negativas pelos
trabalhadores sob os mais variados aspectos que agem no meio ao qual estéo
inseridos (ROBBINS, 2010).

O estudo do comportamento organizacional busca a investigagdo sob o
impacto que os individuos, grupos e a estrutura organizacional exercem sobre o
comportamento das pessoas dentro das organizacbes, a fim de utilizar o
conhecimento adquirido em prol de um melhor resultado a ser alcancado pelas
organizacdes. Ou seja, se refere ao que as pessoas fazem, bem como se
comportam nas organizacdes e a relacdo com o desempenho organizacional
(ROBBINS, 2010).

As pesquisas na area de comportamento organizacional tém abrangido trés
tipos de atitude, a saber: satisfagdo com o trabalho e o envolvimento com este, e o
comprometimento organizacional. Existem outras atitudes também importantes,
guanto a percepcao de suporte organizacional e o engajamento do funcionario.
Assim, as atitudes sdo afirmacBes de carater avaliatérias, sejam favoraveis ou
desfavoraveis em relacdo a objetos, pessoas ou eventos e que refletem como uma
predisposicao individual quando relacionado a alguma situacdo ou fenémeno. As
atitudes sdo compostas por trés componentes que s&o: cognicdo, afeto e
comportamento, onde o cognitivo é a percepcdo ou crenca em relacdo de como sao
as coisas e é a base para o componente afetivo que é a variavel que mexe com a
emocdo ou a sensibilidade de determinada atitude e que gerara determinado
comportamento, outro componente da atitude que se refere a intencdo de se
comportar de tal maneira quanto a alguém ou alguma situag&o. No entendimento do
autor os trés componentes estdo diretamente relacionados e assim quase
inseparaveis (ROBBINS, 2010).

A base para o é abordar principalmente a atitude quanto a satisfacdo das
pessoas no ambiente organizacional, onde o componente comportamental esta

bastante presente, porém, neste caso abordaremos a motivacdo e seus fatores, os
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quais estdo diretamente relacionados a satisfagdo dos individuos nas organizagoes.
Dai a relevancia em relacdo a percepcdo quanto aos fatores que motivam ou
desmotivam as pessoas e bem como em carater informacional se em contrapartida
estdo afetando a satisfacdo ou ndo dos das pessoas dentro das organizacgdes, a fim
de que possam entender ou justificar as atitudes que levam a determinados
comportamentos.

Considerando que as pessoas buscam atender suas necessidades, pois,
independente de sexo, raca, crenca e entre outros, dentre as suas proporcdes e
hierarquia como visto em pesquisas de alguns autores, as necessidades e quando
estas sdo manifestadas geram tensdes para que as pessoas as atendam e com isso
acabam as estimulando ou que passam a agirem tomando acdes para que isto
aconteca. E no ambiente organizacional ndo sédo diferentes, nesse aspecto, as
pessoas geram forcas motivacionais que afetam o comportamento das pessoas
tanto no ambiente organizacional como em suas vidas pessoais e em decorréncia de
uma necessidade a qual uma tenséo é gerada, ao qual este processo caracteriza-se

como um ciclo de Motivacéo e assim demonstrado na Figura 1 (FRANCA, 2006).

Necessidade Tensao

Acdo Estimulo

Figura 1: Ciclo de Motivacao
Fonte: Adaptado de Franca, 2010

A saber, que as necessidades sdo pessoais e individuais e que as
pessoas buscam satisfazé-las, porém, as necessidades ndo sao imutaveis, pois,
estas mudam e variam quanto ao tipo e intensidade de pessoa para pessoa

(FRANCA, 2006). Segundo Franca (2006) as necessidades pessoais combinadas
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com seus objetivos e metas geram o processo de motivacdo, e que esta
caracterizado como um processo interno ou subjetivo, um processo individual
compartilhado ou nédo, determinando motivos para acdo e comportamento voltado
para uma direcdo, assim, evidenciando a relevancia do tema motivacao e com isso
justificando os estudos e pesquisas relacionadas.

A abordagem até entdo, traz conceitos e conhecimentos relevantes sobre o
tema motivacdo, onde esta é o resultado de um ciclo de necessidades, de uma
tensdo, um estimulo direcionado para alguma acdo. E que enfatizou algumas

caracteristicas como verificado anteriormente.

2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

Motivacdo é a forma ou motivo como uma pessoa busca alcancar
determinado objetivo ou meta, exercendo sua vontade sob determinada intensidade,
direcdo e persisténcia para que isto ocorra. Ou seja, o quanto de esforco
(intensidade) uma pessoa emprega a fim de atingir seu objetivo e em que direcdo e
por quanto tempo resiste até alcanca-lo, isto considerando o meio organizacional em
que esta inserido, pois, a motivagdo ocorre realmente quando sdo considerados 0s
esforcos e sua intensidade voltados em direcdo aos objetivos pessoais e bem como
das organizacdes até que estes sejam alcancados (persisténcia) (ROBBINS, 2010).

Motivacdo é quando ha um esforco capaz de satisfazer determinada
necessidade humana em que este € realizado de uma maneira otimizada e
permanente a fim de buscarem as metas organizacionais. A partir das necessidades
das pessoas estas geram tensdes que ocasionam estimulos ou a¢des que busquem
suprir tais necessidades, caracterizando assim a motivacdo, que podemos
considerar como um processo onde as necessidades acarretardo tensdes que sob
estimulos promoverdo acdes para o alcance dos objetivos e metas individuais e

organizacionais se estes estiverem em um mesmo caminho.
2.2 AS TEORIAS DA MOTIVACAO
Na literatura existem varios autores que tratam das teorias da motivacao,

dentre estas, algumas teorias e seus conceitos cada uma com uma linha de

pensamento e complementando segundo uma aparente ordem cronoldgica justifica
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o estudo empregado. Desde as teorias classicas de motivacdo ou teorias da
necessidade até as chamadas teorias contemporaneas como a Teoria da hierarquia
das necessidades de Maslow, a Teoria X e Y de McGregor, a Teoria de
necessidades de McClelland, a Teoria dos Dois fatores que € a principal abordagem
desta pesquisa e as Teorias da avaliagdo cognitiva e a Teoria da autodeterminacao

desenvolvidas nas proximas secoes.

2.2.1 Teorias Classicas De Motivacao Ou Teoria Das Necessidades

Os principais conceitos e teorias de motivacdo foram desenvolvidos e
formuladas durante os anos 50, as quais ainda sdo muito utilizadas no meio
académico e empresarial, mesmo sob algumas criticas quanto sua validade ,vieram
estas a fundamentar as novas teorias contemporaneas que abordam a motivagao
das pessoas nas organizacdes (ROBBINS,2010).

As primeiras teorias classicas foram denominadas como as teorias das
necessidades, pois, nas suas fundamentacfes exprimem especificamente as
necessidades humanas, a que mais evidencia isto, é a teoria da necessidade, de
Abraham Maslow que cita e expressa em forma piramidal desde sua base as
necessidades fisioldgicas, de seguranca, social, estima e no topo autorrealizacéo.

A teoria da hierarquia de necessidades € uma das mais conhecidas e usadas
das teorias da motivacdo no meio académico e organizacional acarretando ao seu
autor um grande reconhecimento por esta e pelo conceito de autorrealizagdo como
uma forgca motivadora, onde as pessoas passaram a dar uma maior importancia para
a motivacado e potencial humanos, onde para o autor as pessoas aspiravam serem
autorrealizados, pois, em sua visdo o potencial humano possui um campo vasto,
porém, subestimado e inexplicado (MASLOW, 2001).
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Figura 2 - Teoria da hierarquia das necessidades
Fonte: Adaptado de Maslow (2001).

A teoria expressa que em cada ser humano, h4 a evidéncia da existéncia das
cinco categorias de necessidades apresentadas na figura acima. Onde a fisiolégica
esta relacionada a alimentacao, repouso e a existéncia humana e se refere a fome,
sede, abrigo, sexo, sono e entre outras de natureza basica dos seres humanos; a
seguranca refere-se a seguranca e protecdo quanto aquilo que atente contra a
integridade fisica e emocional dos seres humanos, a habitacdo e a protecéo social; a
social ou associacao refere-se a afei¢do, aceitagdo, amizade e o sentimento de estar
inserido a um grupo social; a estima ou reconhecimento associado ao prestigio,
valorizacéo, respeito, realizacdo e autonomia, status, reconhecimento e atencdo e
de autorrealizacdo que refere-se na busca daquilo que cada pessoa ou ser humano
almeja em ser quanto ao seu crescimento pessoal e profissional de acordo com o
com o potencial de cada um e de autodesenvolvimento (ROBBINS, 2010).

Entdo esta teoria evidencia que as pessoas ao buscam atender suas
necessidades de forma hierdrquica e quando uma delas ¢é atendida
automaticamente sado direcionadas para a proxima acima e assim sucessivamente
em busca da autorrealiza¢do. Cabe ao gestor publico quando falamos em ambientes
organizacionais na esfera publica, identificar em qual nivel das necessidades
determinada pessoa se encontra, pois, somente assim sera possivel motiva-la.

Para o melhor entendimento o autor dividiu as necessidades humanas em
dois niveis, sendo de nivel inferior as béasicas ou fisioldégicas e seguranca que séo
aguelas relacionadas ao exterior de cada pessoa e sua satisfacdo depende de
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fatores como remuneracgédo, relagfes sindicais favoraveis e estabilidade no emprego
e o nivel superior as de estima, vida social e autorrealizacdo, onde a satisfacédo esta
relacionada ao interior de cada pessoa . Esta teoria apesar de ndo ter comprovacgao
empirica concretizada, € reconhecida e utilizada no meio académico e empresarial
por ser de facil entendimento e aplicacdo (FRANCA, 2006).

A teoria X e Y de McGregor define o ser humano sob duas visbes uma
negativa, teoria X e outra positiva, teoria Y. A primeira caracteriza-se pela posi¢cao
dos gestores de que os funcionarios ndo gostam de trabalhar e somente produzem
se forem vistos de perto, inclusive de forma autoritaria. Enquanto a segunda, 0s
gestores identificam a capacidade das pessoas em trabalhar de forma harmoniosa,
responsavel e comprometida no desempenho de suas atividades, pois, estas
também buscam um autodesenvolvimento e realizacdo profissional. E assim, que a
teoria Y estaria relacionada a motivagdo das pessoas, porém, assim como a teoria
das necessidades, esta ndo possui comprovacdo empirica para valida-la, mas
também é muito utilizada (ROBBINS, 2010).

A Teoria de necessidades de McClelland considera a motivacdo como um
processo sensivel e mutavel devido sua relacdo com as pessoas em decorréncia de
suas necessidades basicas, de realizacdo, poder e afiliacgdo ou associacao,
principalmente sob influéncia de intensidade e de carater momentdneo que agem
sobre as pessoas e interferem em seus comportamentos.

A necessidade de realizacdo (nAch) refere-se a busca pela exceléncia em
obter um resultado que signifique o alcance do sucesso; de poder (nPow) refere-se a
necessidade que leva as pessoas a se comportarem de uma maneira que nao o
fariam de forma natural e de filiacAdo ou associacdo (nAff) em que as pessoas
buscam estar inseridas no meio social a fim de sentir-se bem, quando em contatos
com pessoas que buscam ou acreditam numa mesma causa, por exemplo, ou tenha
0s mesmo desejos (ROBBINS, 2010).

As pessoas tendem a se sentirem muito motivadas quando em seu ambiente
organizacional vem Ihe proporcionado certo grau de responsabilidade e risco e ha a
interacdo atraves feedbacks constantes. Um ponto interessante nesta teoria € que
uma grande necessidade de realizacdo néo tornard uma pessoa necessariamente
um bom gestor, principalmente nas grandes organizacdes, pois, para esta € mais
interessante e motivador o sucesso pessoal e ndo em fazer com as pessoas com

quem trabalha busquem e obtenham o seu melhor desempenho. Enquanto as
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necessidades de poder e filiagdo, estas possuem uma relacdo direta ao sucesso
gerencial, pois, a necessidade de filiar-se ou associar-se é considerada baixa por
parte dos bons gestores, mas em contrapartida estes necessitam de poder, sendo
assim esta busca em obté-lo podemos considerar uma motivacao que leva também
a sucesso das organizacoes (ROBBINS, 2010).

A Teoria dos Dois fatores do psicélogo Frederick Herzberg fez deste um dos
mais conhecidos e reconhecidos teoricos sobre motivacdo, pois, acreditava que a
relacdo das pessoas com seu trabalho seria uma necessidade basica e assim
dependendo de cada um a atitude de satisfacdo em relacdo a este, poderia
determinar se as pessoas seriam bem sucedidas ou fracassadas, ou seja, teriam
sucesso e simplesmente tenderiam ao fracasso.

A teoria dos dois fatores ou teoria da higiene-motivacdo como também é
conhecida, investigou qual o desejo das pessoas em relagédo ao seu trabalho e que
estas descrevessem com detalhes as situagcbes em que acarretam um estado de
sentir-se bem ou mal em relacdo ao trabalho. E as respostas apresentadas foram
consideradas como fatores que tendem a tornar as pessoas insatisfeitas e outros

fatores que as tornam satisfeitas.

Fatores Higiénicos (Extrinsecos) Fatores motivacionais {Intrinsecos)

A forma de administrar e politica da organizagio
Qualidade da Supervisao
Relacionamentointerpessoal

Condigbes de trabalho

Remuneragio

Vida particular

Realizagio

Reconhecimento

0O trabalho em si

Responsabilidade

Oporunidade de promocgio
Oportunidades de crescimento pessoas

Status
Seguranca

Figura 3: Satisfacdo e Insatisfacéo
Fonte: Adaptado de Robbins, 2010

A teoria dos dois fatores concluiu que em determinado momento as pessoas
se sentem bem e em outro se sentem mal com seu trabalho e que a relacdo dos
fatores entre estes momentos sdo bem distintas, onde os fatores intrinsecos ou
motivacionais, conforme as Figuras 3 e 4, como oportunidades de promocao, o
reconhecimento, a responsabilidade e a realizacdo, se apresentam como tendo
relacdo direta com a satisfacdo no trabalho e evidenciam a importancia destes em
fazer as pessoas se sentirem bem no ambiente organizacional, devido a expressar

um sentimento interno e positivo de cada um. E aqueles que se sentem mal no
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ambiente organizacional, estdo insatisfeitos e expressam um sentimento negativo
associam aos fatores extrinsecos ou higiénicos como a qualidade da supervisdo, a
remuneracao, a forma de administrar e a politica da organizacao e as condicdes de

trabalho.

P Visdo Tradicional
Satisfacio Insatisfacdo

v

Visdo de Herzberg
Fatores Motivacionais

Satisfacédo N&o satisfacéo

Fatores Higiénicos

»

N&o Insatisfagéo Insatisfacdo g

Figura 4: Visao tradicional versus visdo de Herzberg em relagdo a satisfagéo e insatisfacao.
Fonte: Adaptado de Robbins, 2010

Podemos relacionar a satisfagdo ou motivagcdo das pessoas aos fatores
intrinsecos quando estes sdo percebidos e estdo a contento, porém, quando ndo ha
evidéncia destes ou ndo estdo a contento, evidenciam que elas se apresentam em
um estado de nédo satisfacdo ou desmotivacdo, e ndo de insatisfacdo, pois, estar
insatisfeito depende da percepcdo das pessoas quanto aos fatores extrinsecos ou
higiénicos, que quando estes ndo estdo a contento as pessoas poderdo ser
consideradas insatisfeitas, porém, ao contrario se estiverem a contento podemos
considerar as pessoas como nao insatisfeitas. Entdo identificar os fatores geradores
de insatisfagcdo (fatores extrinsecos) e trabalhar em cima destes significara tornar o
ambiente mais harmonioso para se trabalhar, porém, ndo influenciara na motivacéao
das pessoas, pois, para que isto aconteca e evidenciando a importancia em
pesquisar o tema motivacdo e identificar seus fatores, pois, Herzberg associa a
motivagao aos fatores intrinsecos ou motivacionais que estao ligados ao trabalho em
si ou diretamente aos seus resultados, como oportunidades de promocao,
oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e
realizacdo, o0s quais sdo considerados intrinsecamente recompensadores
(ROBBINS, 2010).

As teorias das necessidades apesar de estarem presentes nas ementas dos

cursos académicos e também como conteddo das consultorias e de grande
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aceitacdo por parte dos empresarios, executivos e gestores, elas carecem de
validacdo empirica que ndo as validam, mas ainda as tornam reconhecidas e de
grande valia para a analise da motivacdo nos ambientes organizacionais que € 0
tema abordado neste.

Para identificar quais os fatores motivacionais que sao percebidos em um
ambiente organizacional a fim de dar embasamento e consisténcia a pesquisa e
atingir os objetivos propostos a base esta na Teoria dos Dois Fatores, que apesar de
muitas criticas € amplamente divulgada, conhecida e utilizada por gestores nos mais
diversos segmentos e areas, a qual que relata os fatores motivacionais que estao
em sua base teodrica bem como a diferenca entre estes e os fatores higiénicos que
evidenciam a questdo de satisfacéo e insatisfacdo e também nos relata através de
sua abordagem que apesar de termos em mente que ndo estarmos satisfeitos
significaria estar insatisfeito, porém, a teoria nos mostra que a forma correta de
elucidar a questéo é satisfeito ou néo satisfeito e insatisfeito ou ndo insatisfeito.

E que os fatores extrinsecos sédo abordados como os higiénicos que possuem
relacdo direta com a questdo da insatisfacdo, pois, mensuram que a presenca de
tais fatores os tornam insatisfeitas e ndo os sendo percebidos tornam as pessoa ou
as consideram nao insatisfeitas e que os fatores intrinsecos ou motivacionais
possuem relacdo com a satisfacdo, onde os fatores percebidos pelas pessoas no
ambiente organizacional as tornaram satisfeitas e estdo motivadas para
desempenhar suas atividades, tarefas ou acfes em seu dia a dia meio em que estéao
inseridas. E a teoria nos relata que a inexisténcia quanto a percepcao dos fatores
motivacionais tornardo as pessoas nao satisfeitas, mas também evidenciam que
estas ndo estao insatisfeitas, simplesmente ndo estdo motivadas.

A teoria dos dois fatores relaciona os fatores intrinsecos como sendo fatores
motivacionais com isto, apesar como ja relatado quanto a validacéo das teorias das
necessidades carece de validacdo empirica, a pesquisa busca comprovar ou
evidenciar a importancia desta teoria para o estudo do comportamento
organizacional e sua aplicagdo no setor publico, e que esta e outras teorias das
necessidades serviram de embasamento para as novas teorias sobre o tema, as
chamadas teorias contemporaneas que sao as mais recentes sobre o tema, a qual
se destaca a teoria da avaliacdo cognitiva que aborda e evidencia os fatores

intrinsecos como motivacionais, assim, como a teoria dos dois fatores, ao saber
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disto € possivel relatarmos que ao pesquisar a teoria dos dois fatores estamos
evidenciando sua importancia e sua validade no meio académico e empresarial.

A relacdo entre teorias ndo esta entre os objetivos propostos na pesquisa,
mas durante a abordagem do tema nos possibilitou alguma relacdo entre elas e
acredito que relacionar a teoria dos dois fatores com a Teoria da avaliagdo cognitiva
e a Teoria da autodeterminacdo nos evidenciara algumas descobertas relevantes e

importantes para o estudo do comportamento organizacional.

2.2.2 Teorias Contemporaneas De Motivacao

As chamadas teorias contemporaneas de motivagcdo, entre as quais
enfatizamos a Teoria da avaliagdo cognitiva e a Teoria da autodeterminagéo, por
expressar a importancia dos fatores intrinsecos, assim como, a teoria dos dois
fatores na motivacao das pessoas, ja que esta careceu de apoio empirico, entdo, ao
relacionar com outras teorias que se destacam por possuirem um grau de validacéo
sera interessante a fim de contribuir para futuras pesquisas na area e levar conceitos
e conhecimentos produtivos para os académicos e gestores tanto do setor publico
ou privado, mas principalmente como um tema de suma importancia para a gestao
publica em nosso Pais. As teorias contemporaneas assim chamadas por se tratarem
das mais recentes teorias sobre a motivacdo das pessoas nos ambientes
organizacional.

A teoria da avaliacdo cognitiva enfatiza que as recompensas externas,
advindas do pagamento pelos trabalhos realizados que anteriormente eram
realizados de forma gratificante devido o seu contexto ou contetdo tenderam a
reduzir a motivacdo intrinseca na realizacdo das mesmas tarefas. Isto porque a
teoria considera que as recompensas extrinsecas reduzem o interesse intrinseco,
devido modificarem a visdo quanto as tarefas que deixaram de ser gratificantes para
serem consideradas como uma forma de controle por parte da organizacéo.

A percepcao das pessoas quando sao pagas para fazer passa a impressao
de que é menos uma tarefa que é feita como prazer e mais uma que tera que fazer.
O fator intrinseco € muito importante para a motivacdo das pessoas e o fator
extrinseco nesta situacdo € uma variavel minimiza a influéncia dos fatores
intrinsecos sobre a motivacdo. Assim, a teoria da avaliagdo cognitiva nada mais é do

gque uma variacado da teoria da autodeterminacdo que evidencia que as pessoas
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necessitam de autonomia ou autodeterminacdo e assim conduzem 0 seu proprio
comportamento adquirindo competéncias e relacionamentos positivos em relacao
aos outros e ao seu dia a dia de trabalho.

Os fatores intrinsecos fazem com que as pessoas busquem se superar e que
0 que minimizara esta empolgacdo é quando as organiza¢des inserem fatores
extrinsecos que ao contrario acabam gerando sentimentos negativos em relacao ao
que fazem. Dai justifica-se associar o0 aumento da motivacdo ou interesse pelo
trabalho a retirada dos fatores extrinsecos e valorizando os fatores intrinsecos.

Sinteticamente a Teoria da avaliacdo cognitiva € uma versdo da teoria da
autodeterminacdo que associa a diminuicdo da motivacdo aos fatores externos que
Sao sobrepostos as pessoas que ja se sentiram recompensadas anteriormente por
fatores intrinsecos e que a teoria da autodeterminacédo é que evidencia os beneficios
dos fatores intrinsecos a motivagdo e ao contrario que os fatores extrinsecos afetam
a motivagao.

Isto ocorre porgue as pessoas almejam objetivos de acordo com seus
interesses e seguindo seus valores, isto é, outra variacdo da teoria da avaliacédo
cognitiva que é a autoconcordancia, onde as pessoas que buscam os objetivos em
decorréncia dos seus interesses intrinsecos tenderdo a alcanca-los e caso isso nao
aconteca ficara um sentimento positivo. Isto porque o préprio carater desafiador dos
objetivos j4 os motiva de maneira natural pela forma como sédo encaradas. E quando
os fatores sdo simplesmente extrinsecos tornam o0s objetivos mais dificeis de serem
alcancados e quando os sao trazem um sentimento menos valioso quando
relacionados aos fatores intrinsecos.

O fato é que as pessoas que buscam o0s objetivos profissionais aliados aos
fatores intrinsecos ou motivacionais podem ser consideradas pessoas satisfeitas e
motivadas e com isto podem apresentar melhores desempenhos e tendem a se
adaptarem mais facilmente as organizacdes. E assim significando que as pessoas
valorizam e buscam organizacBes que consideram a importancia dos fatores
intrinsecos ao comportamento das pessoas nestas e que seus gestores devem estar
cientes em oferecer incentivos intrinsecos aos extrinsecos.

Ao tornar o ambiente interessante a fim de reconhecer e apoiando o
crescimento, e o desenvolvimento das pessoas nas organiza¢gdes fazendo com que

estas tenham a consciéncia do que fazem estar ao seu controle e de acordo com
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suas escolhas tornardo estes mais motivados e mais comprometidos com a

organizacgédo a qual estao inseridos.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para que o0s objetivos propostos no projeto de pesquisa possam ser
desenvolvidos, torna-se necessario os conhecimentos dos métodos e materiais
utilizados durante tal processo. Sera descrito o delineamento metodolégico da
pesquisa, as técnicas de pesquisa, a analise da pesquisa, a populacdo e amostra, o
instrumento de pesquisa e a coleta de dados, assim, estruturado a fim de que se

possa alcancar os objetivos propostos na pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO METODOLOGICO DA PESQUISA

A funcdo do método de pesquisa consiste em identificar a forma pela qual os
objetivos do projeto serdo alcancados, a fim de garantir uma boa interpretacdo dos
resultados. A referente pesquisa € quantitativa de carater descritiva na qual o meios
utilizados seréo a pesquisa bibliografica e de campo, aquela devido sua base teérica
para a elaboracdo e execucdo da pesquisa e esta por reproduzir uma realidade bem
préxima do que se espera na aplicacdo de uma pesquisa, principalmente quando a
técnica de pesquisa a ser utilizada sera a aplicacdo de um questionario (GIL, 2002).

O levantamento bibliografico implicara em consultas a varios autores que
estdo incluidos na revisdo de literatura, que trazem ideias e conceitos sobre os
temas Comportamento Organizacional, Motivacao, Teorias da motivacdo, Satisfacédo
no Trabalho e Motivag&o no Setor Publico, que no caso em analise sera o Centro de
Distribuicdo Domicilidria (CDD) de S&o Gabriel — RS. E com isso permitindo ao
pesquisador o alcance de embasamento tedrico para conduzir sua pesquisa acerca
do tema e alcancar os objetivos propostos.

O carater de ser uma pesquisa exploratério-descritiva deve-se pela
imparcialidade do pesquisador quanto aos fatos apurados antes durante e depois de
sua aplicacdo, os quais sao estudados, mas ndao sao manipulados pelo pesquisador
e onde a finalidade é o desenvolvimento, o esclarecimento e a possibilidade de
modificar conceitos a fim de formular problemas com maior precisdo ou hipéteses
passiveis de novos estudos (LEAL; SOUZA, 2006).

O método quantitativo para Leal e Souza (2006, p. 51), é bastante utilizado
em pesquisa e normalmente considerado o Unico método valido e aceitavel sem

restricdes, este método procura garantir a precisdo dos resultados, evitar distor¢cdes
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de andlise e interpretacdo, possibilitando margem consideravel de seguranca nas
conclusdes.

Ao final espera-se elaborar uma conclusdo capaz de resultar em uma ou
varias premissas, isto é, fundamentando-se no raciocinio dedutivo. O autor
acrescenta que o trabalho também se apresentara como dedutivo, pois, ocorrerd o
estudo do tema especifico que serd aplicado dentro da empresa (OLIVEIRA, 1997).

3.2 POPULACAO

A populacdo objeto de pesquisa serdo os vinte e trés funcionérios lotados no
Centro de Distribuicdo Domiciliaria (CDD) de Sao Gabriel (RS), cuja unidade
pesquisada dentro da estrutura organizacional da empresa pertence a Geréncia de
Atividades Externas 02/ Sul, com sede em Pelotas— RS, a qual abrange a cidades
da regido centro- fronteira do Estado, dentre outras que compdem a Diretoria
Regional do Rio Grande do Sul. Entdo conhecer o que motiva ou desmotiva seus
funcionarios sera muito importante para que possam ser adotadas praticas de
gestdo a fim de contribuir para o processo produtivo e consequentemente com o

sucesso organizacional.

3.3 COLETA DE DADOS

As técnicas de pesquisas sdo as normas obtendo seus propdsitos durante a
realizacdo do trabalho. Implicando no levantamento de dados, técnicas, métodos, a
fim de obter profundidade sobre determinado assunto. A técnica de pesquisa é
estudar algo de forma estruturada e organizada utilizando bases tedricas das mais
diversas fontes, seja em publicacdes de livros, revistas, jornais, as diversas midias
impressas e digitais que estdo a disposicdo para serem exploradas (VERGARA,
2004). Ou seja, sdo as varias etapas ou passos que compdem uma pesquisa
(CERVO; BERVIAN, 2002). Dentro dessas técnicas estdo incluidos entrevistas,
questionarios (abertos e fechados), entre outros.

Para maiores esclarecimentos, segundo Vergara (2004), o questionario é
caracterizado por uma série de guestdes apresentadas ao respondente, as vezes é

chamado de teste ou por escala.
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O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario estruturado composto
de 17 perguntas em que os respondentes possibilitaram identificar o perfil da
populacdo pesquisada e quanto a satisfacdo e o grau de importancia dos fatores
motivacionais que compdem 0 questionario e ainda a possiblidade de opinar sobre
sua satisfacdo em relacdo a organizacdo pesquisada. Este instrumento foi baseado
na literatura apresentada nas secdes anteriores e assim utilizado para a coleta de
dados nos dias 27 e 28 de abril. Para que fosse possivel realizar a referida pesquisa
houve a necessidade do pesquisador em solicitar autorizacdo ao Gerente do Centro
de Distribuicdo Domicilidria de Sao Gabriel (RS), o qual autorizou apés indagar
sobre a finalidade da pesquisa e que esta fazia parte do Trabalho de Concluséao de
Curso em Especialista em Gestdo Publica. Onde instrumento de pesquisa, neste
caso, um questionario em um primeiro momento entregue pessoalmente aos
respondentes e recolhido pessoalmente em outro momento pelo proprio
pesquisador.

O questionario foi entregue a dezoito dos vinte e trés funcionarios que
compdem o quadro dos funcionarios lotados na unidade pesquisada, porém, houve
o retorno de dezessete questionarios efetivamente, aplicados na pesquisa em que
estes apresentaram questdes relacionadas a motivacédo das pessoas, com base nos
fatores motivacionais expressos na Teoria dos dois fatores de Herzberg, esta que
orientou e estimulou a pesquisa, proporcionando os argumentos e conteudos sobre
o tema proposto, como evidenciado em Serpa (2012) ao qual o questionario foi
adaptado e Junior (2009) que aplicaram pesquisas sobre o tema e o0s resultados
apresentados vieram ou virdo a elucidar a préatica da importancia da gestdo de
pessoas em ambientes organizacionais, principalmente em organizacdes publicas
como demonstrado nas pesquisas apresentadas.

Os dados trouxeram o perfil dos funcionarios que compdem o quadro da
unidade pesquisa e a percepc¢ao destes quanto ao grau de satisfacdo e importancia,
considerando os fatores que influenciam na motivacao, desmotivacdo, satisfacdo e
insatisfagdo, sendo que dos 23 funcionarios lotados na unidade, obteve-se um total
de 17 respondentes, considerando a impossibilidade dos demais por fatores como
férias, afastamentos, apoios a outras unidades, entre outros.

Neste contexto torna de suma importancia esta pesquisa em si, porém, outras
qgue virdo a fim de contribuir com a Gestdo Publica no Brasil e com isso buscar a

exceléncia nos servigos publicos.
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3.4 ANALISE DOS DADOS

Em relacédo a analise dos dados, Mattar (2001, p. 68) enfatiza que “o objetivo
principal das analises é permitir ao pesquisador, o estabelecimento das conclusdes,
a partir dos dados coletados”. Para Vergara (2004, p. 59) “tratamento dos dados
refere-se aquela secdo na qual se explicita para o leitor como se pretende tratar os
dados a coletar, justificando por que tal tratamento € adequado aos propoésitos do
projeto”.

Apbs o recolhimento dos questionarios, procedeu-se a tabulacdo e andlise

dos dados obtidos com o auxilio do Microsoft Office Excel.

4 CARACTERIZACAO E ANALISE DOS DADOS

A seguir serd apresentada a organizacao pesquisada e a andlise dos dados
coletados, como o perfil dos funcionarios, lotados na unidade pesquisada, ou seja,
guanto ao género, estado civil, escolaridade, cargo e anos no cargo, e na sequéncia
refere-se as respostas quanto aos questionamentos propostos, segundo a Teoria
dos Dois fatores, de Herzberg.

4.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

Do inicio dos servigos postais até os dias de hoje, os Correios assumiram o
papel de aproximar as pessoas, buscando sempre o aperfeicoamento dos servi¢cos e
produtos oferecidos a sociedade, de modo a sagrar-se como uma das instituicbes
mais respeitaveis do Brasil.

Os servigos postais no Brasil tiveram sua origem em 25 de janeiro de 1663,
no Rio de janeiro, ainda no Brasil Coldnia e chamou-se Correio-Mor, ligado a
Portugal e a sua atuacdo no novo territério. Pois, as cartas eram 0 Unico meio de
comunicacdo a longa distancia e foram muito utilizadas desde os primeiros passos
do processo de colonizacdo e dependia inicialmente da atuacdo de particulares,
porém, oS servicos postais oficiais chegaram através dos assistentes do Correio-
Mor.

Em 20 de margo de 1969, foi criada pela Lei n° 509, a Empresa Brasileira de

Correios e Telégrafos (ECT), uma empresa publica vinculada ao Ministério das
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Comunicagbes, com o0 objetivo de se adequar ao desenvolvimento dos setores
produtivos do Brasil e a reorganizar do servi¢co postal, a partir de um modelo mais
moderno e com uma nova infraestrutura que melhor se adequasse as necessidades
dos usuarios em decorréncia da incapacidade do DCT em atender as novas
exigéncias que o cenario apresentava, principalmente em relagdo as comunicagdes
e em particular, aos servicos postais e telégrafos a fim de contribuirem para o
desenvolvimento do Pais.

A mudanca néo representou apenas uma troca de sigla, foi seguida por uma
transformacao profunda no modelo de gestdo do setor postal brasileiro, tornando-o
mais eficiente através dos servicos prestados pela ECT com base na sua
modernizacao e a incorporacdo de novos servicos além dos tradicionais como os de
cartas, malotes, selos e telegramas, e 0os mais recentes da familia SEDEX, que se
caracteriza como um servigo de encomendas expressas.

A ECT ao todo possui mais de cem produtos e servicos oferecidos e
caracteriza-se pela maior empregadora do Brasil, com 119.938 funcionarios, 26787
atendentes comerciais, 61172 carteiros, 14150 operadores de triagem e transbordo
e 17829 em outros cargos, sendo destes e entre estes cargos 8.217 estdo lotados
no Rio grande do sul, segundo dados de janeiro de 2015, além dos terceirizados, é a
Unica empresa a estar presente em todos 0os municipios do pais, com uma vasta
rede de unidades préprias e franqueadas.

Segundo dados de 2015, sdo 6454 agéncias proprias, 31 agéncias filatélicas,
152 agéncias comerciais (permissionarias, 1014 agéncias franqueadas, 4593
agéncias comunitarias, 18277 caixas de coletas e 1513 postos de vendas de
produtos. Na area operacional, segundo dados de 2013, foram 36,5 milhGes de
objetos distribuidos/dia, um total de 9,03 bilh6es de objetos distribuidos no ano,
contando com 10200 unidades operacionais (tratamento, distribuicdo e logistica),
uma frota de 23416 entre motos, veiculos leves e pesados e 13 linhas da rede postal
aérea noturna, fruto disto uma receita total de R$ 16,66 bilhdes em 2013.

A ECT também possui um papel social importante dentre os servicos que realiza
como pagamento de pensdes, aposentadoria, folnas de pagamentos das empresas
e 0rgaos publicos, acesso aos servi¢cos financeiros, estes atraves do Banco Postal,
0s servicos relacionados ao cadastro de pessoas fisicas (CPF), no processo eleitoral
com as entregas e coleta das urnas eletrbnicas, acesso ao seguro DPVAT, na

distribuicdo de livros escolares, no transporte de doagcdes em casos de calamidade,
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em campanhas de aleitamento materno, no treinamento de jovens carentes e em
inUmeras outras situacoes.

A éarea operacional da ECT conta com os Centros de Tratamento de Cargas
(CTCs), os Centros de tratamento de cartas e encomendas (CTCES), os Centros de
tratamentos de encomendas (CTEs), os Centros de entregas de encomendas
(CEESs), os Centros de Distribuicdo domiciliaria (CDDs), entre outros que compdem
as area. A unidade pesquisada esta localizada na cidade de S&o Gabriel — RS,
denominada como o Centro de Distribuicdo Domiciliaria (CDD) de S&o Gabriel — RS,
criada a aproximadamente faz 2 anos, com a finalidade de melhorar a estrutura dos
funcionarios que exercem as atividades de distribuicdo e coleta, pois, estes
anteriormente estavam alocados junto a unidade de atendimento em que as
instalacdes fisicas eram limitadas.

A nova unidade (CDD) contempla uma estrutura mais adequada para o
exercicio das atividades de distribuicdo e coleta e conta com 23 funcionérios, sendo
um Gerente, um Supervisor, um Operador de Triagem e Transbordo, um Assistente
Administrativo — Suporte e 19 carteiros. A unidade de Sdo Gabriel € responsavel
pela entrega das correspondéncias e encomendas destinadas a cidade e também é
responsavel pela expedicdo, tratamento das cartas e encomendas destinadas a
cidade de Santa Margarida do Sul e para as Agéncias comunitarias localizadas no
interior do municipio.

As agéncias comunitarias estdo localizadas nas localidades do Tiaraju,
Azevedo Sodré e Catucaba e sdo responsaveis pelo acesso aos servicos da ECT,
principalmente quanto a distribuigc&o, facilitando a entregas aos moradores do interior
do municipio de Sao Gabriel sem que tenham que obrigatoriamente virem a Agéncia
local para retirarem suas correspondéncias e encomendas como anteriormente era
realizado. O funcionamento destas unidades da-se mediante convenio firmado entre
a ECT e a prefeitura de Sao Gabriel- RS.

A cidade de Séo Gabriel possui aproximadamente 60 mil habitantes e distante
a 325 KM de Porto Alegre, a 170 KM de Santa Maria — RS e Santana do Livramento
— RS fronteira com Rivera, no Uruguai, e esta localizada na regido fronteira- oeste
do Estado, cuja atividade econdmica € agropecuarista, principalmente com o cultivo

do soja e arroz, tendo um papel importante para a economia regional.
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4.2 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

A andlise da pesquisa levantou o perfil dos funcionarios que compdem a
unidade pesquisada, os fatores motivacionais (intrinsecos) e o grau de importancia
destes em relacdo as necessidades individuais de cada um e que serdo
apresentados no decorrer desta sec¢do. A primeira parte do questionario
considerando o perfil dos respondentes referiu-se ao género masculino ou feminino,
o estado civil, a escolaridade, ao cargo e a quanto anos neste, e expresso nessa
secao a fim de facilitar a visualizacdo e a compreenséo das variaveis apresentadas.

Em relacdo ao género dos funcionérios, a maioria € do masculino (88% - 15
respondentes) sendo 12% (2 respondentes) entre os funcionarios pesquisados do

género feminino, como mostra o Gréfico 1.

Fem

Grafico 1: Género dos funcionarios
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Em relacdo ao estado civil dos funcionarios, a maioria sdo casados ( 76% -
13 respondentes), 18% (03 respondentes) sdo solteiros e 6% (1 respondente) entre
os funcionarios pesquisados respondeu outros ( divorciado, separado,...) , como
mostra o Grafico 2.
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Qutros(divorciado Solteiro
, separado...) 18%
6%

Casado
76%

Grafico 2: Estado civil dos funcionarios
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Em relacdo a escolaridade dos funcionarios, a maioria possui 0 ensino medio
( 94% -16 respondentes) e sendo 6% (1 respondente) entre os funcionarios

pesquisados possui graduagdo, como mostra o Grafico 3.

Graduacgao
6%

Grafico 3: Escolaridade dos funcionarios
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)
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Em relacdo ao cargo ocupado pelos funcionarios, a maioria sdo carteiros
(88%-15 respondentes), 6% (1 respondente) estd no cargo de Gerente e 6% ( 1
respondente) entre os funcionarios pesquisados ocupa o cargo de Supervisor, como

mostra o Grafico 4.

Supervisor Gerente
Operacional 6%
6%

Carteiro
88%

Gréfico 4: Cargo ocupado pelos funcionérios
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Em relagdo aos anos no cargo ocupado pelos funcionarios, a maioria tém 12
e mais anos (47% - 08 respondentes), 29% (05 respondentes) tém de 2 a 4 anos,
12% (02 respondentes) estdo com menos de 2 anos, 6% (01 respondente) possui de
6 a 8 anos e 6% (1 respondente) entre os funcionarios pesquisados possui de 10 a
12 anos, como mostra o Gréfico 5.

Menos de 2
12%

12 e mais

de2ad
29%

Ded4ab6

de 10a 12 deg8alo\de6ag 0%
6% 0% 6%

Gréfico 5: Anos no cargo ocupado pelos funcionéarios
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)
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A pesquisa dentre os seus objetivos traz a seguir os dados referentes a
percepcdo dos funcionarios quanto aos fatores motivacionais ou intrinsecos e
fatores higiénicos ou extrinsecos, bem como o grau de importancia destes em suas
percepcoes.

A Tabela 1 refere-se aos fatores que compdem a pesquisa e sua relacdo com
a satisfacdo e o grau de importancia de cada um, segundo o resultado da pesquisa
realizada. A andlise considera a percepcdo dos funcionarios quanto aos fatores
motivacionais (intrisecos) observando os maiores valores como aqueles que
influenciam na motivacdo e os fatores higiéncios (extrinsecos) como fatores que
representam a auséncia de insatisfacao.

Assim presentando também a média geral de satisfacdo e importancia dos
fatores, considerando uma escala de 5 pontos obteve-se uma média de 4,39 para
importancia, significando que os fatores apresentados possuem um alto de
importancia e quanto a satisfacdo com média 3,44 apresentaram um baixo grau de

satisfagéo.

Tabela 1: Relacéo satisfacdo x importancia

ATRIBUTOS (FATORES) MEDIA
SATISFACAO IMPORTANCIA
1. Instalagdes fisicas 3,18 4,24
2. Remuneracéo 3,00 4,59
3. Lideranga 3,65 4,24
4. Cursos e treinamentos 2,71 4,35
5. Relacionamento interpessoal 3,88 4,59
6. Trabalho em si 3,94 4,24
7. Realizacéo 3,88 4,41
8. Reconhecimento 3,47 4,35
9. Plano de carreira 2,94 4,47
10. Autonomia 3,71 4,41
Média Geral 3,44 4,39

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

A Tabela 2 refere-se aos principais fatores que apresentaram as maiores

médias de satisfagdo, podendo destacar assim os dois fatores motivacionais
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relacionados ao trabalho em si ( 3,94 ) e realizacdo ( 3,88 ) e 0s que apresentaram
as menores médias estao relacionados ao reconhecimento ( 3,47 ) e ao plano de
carreira ( 2,94 ). E quanto aos fatores higiénicos os que apresentaram as maiores
meédias de satisfacéo refere-se ao relacionamento interpessoal ( 3,88 ) e a lideranca,
enquanto os de menores médias refere-se a remuneracdo ( 3,00 ) e a cursos e
treinamentos ( 2,71 ), segundo a percepcao dos fuincionarios da unidade

pesquisada.

Tabela 2: Grau de satisfacdo dos fatores motivacionais(Intrinsecos) e
Fatores Higiénicos(Extrinsecos)

ATRIBUTOS (FATORES) SATISFACAO
(MEDIA)
6. Trabalho em si 3,94
5. Relacionamento interpessoal 3,88
7. Realizagéo 3,88
10. Autonomia 3,71
3. Liderancga 3,65
8. Reconhecimento 3,47
l.Instalagdes fisicas 3,18
2. Remuneragéo 3,00
9. Plano de carreira 2,94
4.Cursos e treinamentos 2,71
Média Geral 3,44

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

A Tabela 3 refere-se aos principais fatores que apresentaram as maiores
médias de importancia, podendo destacar assim os fatores motivacionais
relacionados ao plano de carreira ( 4,47 ), realizacdo e autonomia ambos com
média ( 4,41 ) e o0s que apresentaram as menores medias estdo relacionados ao
reconhecimento ( 4,35 ) e ao trabalho em si ( 4,24 ). E quanto aos fatores higiénicos
0S que apresentaram as maiores meédias de importancia refere-se a remuneracao e
ao relacionamento interpessoal ambos com média ( 4,59 ) e os que apresentaram as
menores medias refere-se a lideranca e as instalagfes fisicas ambos com média

(4,24 ), segundo a percepc¢ao dos fuincionarios da unidade pesquisada.
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Tabela 3: Grau de importancia dos fatores dos fatores
motivacionais(Intrinsecos) e Fatores Higiénicos(Extrinsecos)

ATRIBUTOS (FATORES) IMPORTANCIA
(MEDIA)
2. Remuneragéo 4,59
5.Relacionamento interpessoal 4,59
9. Plano de carreira 4,47
7.Realizacao 441
10.Autonomia 4,41
8.Reconhecimento 4,35
4. Cursos e treinamentos 4,35
6.Trabalho em si 4,24
3.Lideranca 4,24
1.Instalac@es fisicas 4,24
Média Geral 4,39

Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

Dentre os fatores motivacionais o que apresentou a menor média de
satisfacdo, porém, de grande importancia e que demonstrou um nivel de
descontentamento por parte dos funcionarios entrevistados esta relacionado a
oportunidade de promocdo ou plano de carreira no qual 41% (7 respondentes)
consideram-se insatisfeitos, muito proximo dos 48% ( 8 respondentes ) considerados
satisfeitos, e ainda 6% (1 respondente) cada considera-se muito insatisfeito ou
indiferente quanto ao grau de satisfacdo, e quanto a grau de importancia 53% ( 9
respondentes ) consideram o fator importante e 47% (8 respondentes ) consideram
o fator muito importante, o que demonstra a necessidade da Empresa em adotar
medidas voltadas a oportunidade de promocao e ao plano de carreira de forma clara
gue proporcione aos funcionarios uma carreira progressiva e assim possibilitando a
ascenséo e reconhecimento profissional valorizando os conhecimentos, habilidades
e atitudes individuais, com isso incentivando o funcionario pela busca constante de
atualizacdo e desenvolvimento intelectual através de cursos técnicos, graduacgoes,
especializacbes, entre outros disponiveis, e com isso atribuindo competéncias

profissionais em prol da qualidade dos servigos prestados.
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E os fatores higiénicos relacionados aos cursos e treinamentos e
remuneracdo foram o0s que apresentaram as menores médias satisfacéo
evidenciando um estado de insatisfacdo por parte dos funcionarios em que quanto
ao acesso ou disponibilidade de cursos e treinamentos demonstram que 59 % (10
respondentes) estdo insatisfeitos e 6% (1 respondente ) estando muito insatisfeito,
29% (5 respondentes ) consideram-se satisfeitos e 6% ( 1 respondente ) estando
muito satisfeito e quanto ao grau de importancia 65% (11 respondentes) consideram
o fator importante e enquanto 35% ( 6 respondentes ) consideram este fator muito
importante, mas, pelo grau de satisfagdo grau de satisfacdo apresentado e um alto
grau de importancia que o fator remuneracao deve ser considerado pela Empresa a
fim de que contribuia de forma positiva para que os funcionarios ndo apresentem
um estado de insatisfacdo e com isso contribuindo para a qualidade na prestacao de
servicos e com a sustentabilidade da Empresa.

A insatisfacdo demonstrada quanto a remuneracdo deve-se aos 41% (7
respondentes ) que se consideram insatisfeitos, muito préximos dos 53% ( 9
respondentes) que se consideram satisfeitos. A importancia deste fator para os
funcionarios estd representada devido que 59% (10 respondentes) consideram a
remuneracao muito importante e 41% ( 7 respondentes ) consideram a remuneracao
importante segundo os funcionarios entrevistados.

O Grafico 6 traz os principais fatores de insatisfacdo e importancia segundo a
meédia calculada considerando os valores obtidos nas respostas das questdes
propostas, o qual destaca-se em um mesmo quadrante de muita importancia e baixa
satisfacdo representados em um mesmo quadrante. O qual pode ser evidenciado e
visualizado de uma forma clara os fatores higiénicos e motivacionais, 0s quais a
Empresa deve estar atenta as préaticas de gestdo voltadas a plano de carreira e
remuneracao que podem estar previstos em plano de cargos e salarios que tratem
do processo remuneratdrio dos funcionarios, seja pela revisdo das tabelas salariais e
sua adequacdo aos valores pagos no mercado ou outras formas de remunerar e

promover capaz de aumentar o nivel de satisfacdo dos funcionarios.
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Grafico 6: Satisfacdo x importancia
Fonte: Elaborado pelo autor (2015)

As questbes aplicadas anteriormente buscaram identificar o perfil dos

funcionarios e quais os fatores motivacionais e desmotivacionais sédo perceptiveis no
ambiente de trabalho.

A questdo 7 refere-se que considerando o ambiente de trabalho, segundo

cada respondente, de forma geral, quanto as suas expectativas e objetivos podem

se considerar um profissional motivado, e o resultado apurado conforme Gréfico 7.

Em relacdo a percepcdo dos funcionarios quanto a se considerarem um

profissional motivado, a maioria concordam (65% - 11 respondentes) entre 0s

respondentes, representando 65%, 17% (3 respondentes) entre os respondentes

indiferentes, 12% (2 respondentes) entre os respondentes concordam totalmente e

6% (1 respondente) entre os respondentes discordam.
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Gréfico 7: Considero-me um profissional motivado
Fonte: elaborado pelo autor

Os fatores que apresentaram 0s maiores valores quanto ao grau de
satisfacdo estdo relacionados principalmente a motivacdo das pessoas (Fatores
intrinsecos) como o trabalho em si, a realizagdo, a autonomia e o reconhecimento e
os fatores que influenciam no estado de insatisfacdo (Fatores extrinsecos) que
apresentaram os maiores valores foram o relacionamento interpessoal e a lideranca.
E o fator motivacional que apresentou o0 menor valor quanto ao grau de satisfacédo
refere-se ao plano de carreira. E os fatores de insatisfacdo que apresentaram o0s
menores valores foram as instalacfes fisicas, a remuneracdo e principalmente em
relacdo aos cursos e treinamentos.

E quanto ao grau de importancia os fatores motivacionais que apresentaram
0s maiores valores foram o plano de carreira, a realizacdo, a autonomia e o
reconhecimento e os fatores de insatisfacdo que apresentaram os maiores valores
foram a remuneracdo, 0 relacionamento interpessoal e o fator cursos e
treinamentos.

O principal fator de satisfacdo que influencia na motivacdo dos funcionarios
segundo a pesquisa, esta relacionado ao trabalho em si, porém, este fator
demonstra pouca importancia no aspecto motivacional dos funcionarios, com isto,

pode ser considerado como o principal fator motivacional nesta situacdo especifica,
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o fator realizacdo devido ao seu grau de satisfacdo e seu grau de importancia
apresentado. Mas o fator mais importante quanto & motivacdo esta relacionado ao
plano de carreira e assim merecendo a atencéo por se tratar de um fator com um
baixo grau de satisfacao.

O principal fator relacionado a insatisfacdo € o fator relacionamento
interpessoal, que sendo atendido influencia de forma positiva a fim de evitar um
estado de insatisfacdo e o fator cursos e treinamentos como nao atendido, influencia
de forma negativa e assim podendo gerar um estado de insatisfacdo. O fator
remuneracdo além de se caracterizar como 0 mais importante em relagcdo a
insatisfacdo, também, pode ser considerado como um dos principais fatores de
insatisfacdo devido ao seu baixo grau de satisfacdo e 0 menos importante quanto a
insatisfacdo esta relacionado as instalacdes fisicas, devido a isso pode ser

considerado como um fator neutro por n&o interferir de forma direta na insatisfagéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral dessa pesquisa foi de analisar os fatores que influenciam na
motivagao no trabalho dos funcionarios publicos da Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos em ambito do Centro de Distribuicdo Domiciliaria (CDD) de Sdo Gabriel
(RS), onde os resultados apresentados evidenciaram a necessidade de uma maior
atencdo aos fatores motivacionais, principalmente, quanto ao plano de carreira e
sem deixar de lado os fatores de insatisfacdo, com os relacionados aos cursos e
treinamentos, mas principalmente, quanto a remuneracao por se tratar de um fator
de grande grau importancia e com um baixo grau de satisfacéo.

A pesquisa buscou contemplar todos os funcionarios lotados na unidade, de
forma que se pudesse obter um percentual maximo quanto a percepcdo dos
funcionarios em relacéo ao objetivo geral e especificos e assim evidenciar de forma
concreta os fatores e variaveis relacionados as pessoas que compdem o quadro de
funcionarios da unidade pesquisada, porém, ndo sendo possivel devido a
impossibilidade da entrega dos questionarios a todos, por motivos de alguns
estarem de férias ou cedidos as outras unidades.

Os objetivos propostos na pesquisa foram alcancados, porém, como foi
aplicado em uma unidade especifica, requer que novas pesquisas neste sentido
sejam realizadas, a fim de contribuir para o desenvolvimento do estudo sobre
comportamento organizacional aplicado nas organizacdes publicas nas diversas
esferas, mas que especificamente também contribua para esta pesquisa, trazendo
Nnovos conceitos, novas variaveis, novas percepcdes e novas conclusoes.

Os fatores motivacionais e de insatisfagdo como resultado da pesquisa
sugere que seja dada a devida atencao a uma politica ou estrutura que contemple o
plano de carreira, a remuneracdo e 0 acesso aos Cursos e treinamentos, 0s quais
foram apontados como os fatores que influenciam na motivacdo ou insatisfacdo dos
funcionéarios quando atendidos influenciam de forma positiva e ao contrario de forma
negativa, e assim, podendo a ter reflexos no desempenho das pessoas que
trabalham na organizagéo.

O tema comportamento organizacional devido a sua importancia por fazer
parte do contexto das organizac¢des tanto publicas ou privadas, mas especialmente
na publicas, devido suas determinacdes legais que as tornam menos flexiveis e

segundo as caracteristicas burocraticas que as seguem durante anos. A
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complexibilidade da gestdo publica devido a gama de varidveis que a contemplam,
requerem mais especificamente na area de gestdo de pessoas pesquisas votadas
ao tema, principalmente as que tratam dos fatores motivacionais e higiénicos, como
a pesquisa apresentada, mas outras que contemplem outros tedricos e temas
similares, com esse intuito sugiro que sejam aplicadas novas pesquisas nas areas
que compdem a estrutura do Correios e que abrangem um ndmero maior de
unidades e funcionarios, considerando a quantidade de unidades e numeros de
funcionarios como a principal limitacdo do trabalho, devido o resultado referir-se a
uma unidade especifica, mas apesar das limitacdes os objetivos propostos foram

alcancados.
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ANEXO A — QUESTIONARIO
Prezado (a) Funcionario (a),

Convido-lhe a participar da pesquisa sobre motivacdo organizacional dos
funcionarios da Agéncia dos Correios de S&o Gabriel, sob responsabilidade de
Rodrigo Pereira de Lima, aluno do Curso de Especializacdo em Gestao Publica, e
orientacdo da Prof2. Dr2. Silvia Generali da Costa, da Escola de Administracdo —
UFRGS. Sua participagdo é voluntéria e dar-se-a4 por meio do preenchimento deste
questionario. Se depois de consentir em sua participacdo, o (a) Sr (a) desistir de
continuar participando, tem o direito e a liberdade de retirar o consentimento em
qualquer fase da pesquisa, independente do motivo e sem prejuizo a sua pessoa. O
(@ Sr (a) ndo tera nenhuma despesa e também n&o receberda nenhuma
remuneracao. Os resultados da pesquisa serdo analisados e divulgados, mas sua
identificacdo ndo sera divulgada, sendo guardada em sigilo. Vocé pode solicitar
esclarecimentos antes, durante e depois da participacdo na pesquisa através do e-
mail: rodrigoplima79@gmail.com.

Fui informado sobre o que a pesquisador quer fazer e porque precisa de
minha colaboracédo, e entendi a explicacdo. Por isso concordo em participar do
projeto, sabendo que ndo vou ganhar nada e que posso sair quando quiser. ()

Concordo( ) Discordo

1. Qual o seu género? () Masculino ()Feminino

2. Qual seu estado civil?
() Solteiro () Casado () Outros (divorciado, separado...)

3. Qual seu grau de escolaridade?
() Ensino Médio () Graduacdo () Especializacdo () Mestrado () Doutorado

4. Qual o seu cargo?

5. Ha quanto anos vocé esta nesse cargo?

6. Marque com um “X” a alternativa que considera préxima da sua realidade,
considerando o seu grau de satisfacdo e o grau de importancia.
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6.1 Instalacdes fisicas (mesas, cadeiras, equipamentos, limpeza, temperatura,

iluminacao)

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.2 Remuneracdo dos funcionarios publicos

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.3 Modo de liderancga (supervisores etc.)

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.4 Cursos e treinamentos oferecidos

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.5 Relacionamento com os colegas

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante
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6.6 Trabalho no CDD (atividades desenvolvidas como funcionario)

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.7 Realizacao no trabalho

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.8 Reconhecimento das potencialidades pela Instituicao

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.9 Plano de carreira (possibilidade de progresso funcional)

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante

6.10 Autonomia para o trabalho e possibilidade de implementar novas ideias

Grau de satisfacao

Grau de Importancia

() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Sem importancia
() Pouco importante
() Indiferente
() Importante
() Muito Importante
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7. Considerando o meu ambiente de trabalho, de uma forma geral, minhas
expectativas e objetivos, considero-me um profissional motivado.

() Discordo totalmente

() Discordo

() Indiferente

() Concordo

() Concordo totalmente

8. Deixe a sua opiniao sobre a satisfagao na organizagao.




