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MOTIVACAO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO DO NIVEL DE SATISFA(;AQ DOS
PROFESSORES E TECNICOS ADMINSTRATIVOS DOS CURSOS DE GESTAO DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS - ARAGUAINA

!lvancléia Rodrigues Sousa
’Débora Oliveira de Souza

RESUMO

O artigo destaca a importancia da motivagao para o bom desempenho das fungdes de
um individuo em suas respectivas areas de atuacéo. Teve o objetivo de analisar o nivel
de motivacdo dos Professores e Técnicos dos Cursos de Gestdo da Universidade
Federal do Tocantins- UFT/Araguaina, com o intuito de evidenciar o nivel de motivacao
destes nas atividades que desenvolvem em seus respectivos cursos. Quanto a forma,
da pesquisa, esta se caracteriza como pesquisa bibliografica e de campo. Como
instrumento de coleta de dados, adotou-se aplicacdo de questionario e é classificada
como qualiquantitativa. Quanto aos resultados, estes estdo apresentados em forma de
graficos com uma breve descri¢cdo dos seus resultados e pdde-se concluir que a maior
parte dos colaboradores entrevistados, estdo realizados profissionalmente, sentem-se
satisfeitos em trabalhar na UFT, consideram bom o clima organizacional e gostam dos
beneficios ofertados pela organizacdo. E os fatores que mais influenciam positivamente
na motivacdo dos servidores € forma com que se € trabalhada essas ferramentas
dentro do ambiente interno e unido dos membros que compde 0s cursos de gestédo da
instituicao.

Palavras-chaves: organizacao; motivacao; colaboradores.

ABSTRACT

Given the growing need for worker exploitation in organizations, as a human being that
The article highlights the importance of motivation for the proper performance of the
functions of an individual in their respective areas. We aimed to analyze the level of
motivation of teachers and technicians of the Federal University of Management
Courses of Tocantins UFT / Araguaina, in order to show the level of motivation of these
in activities that develop in their respective courses. As for how, research, this is
characterized as bibliographical and field research. As a data collection instrument, was
adopted application questionnaire and ranked qualiquantitative. As for the results, they
are presented in graphs with a brief description of the results and it could be concluded
that most of the interviewed employees, are performed professionally, they feel happy to
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work in UFT, consider good organizational climate and like the benefits offered by the
organization. And the factors that positively influence the motivation of the servers is
way it is crafted these tools within the internal environment and union members that
make up the institution's management courses

Keywords: organization; motivation; contributors.

INTRODUCAO

A motivacdo organizacional € um dos aspectos mais relevantes para o desempenho
de um individuo em uma organizacao, pois esta ligada diretamente com os esforcos
destes e contribui de forma significativa com a qualidade de vida das pessoas, que
consequentemente influenciara no sucesso da organizagao.

Nos ultimos dias, tem-se observado nas organizacbes um baixo desempenho
dos recursos humanos e até mesmo certo desinteresse em prestar um bom trabalho,
pelo fato de ndo receberem ferramentas motivacionais nas suas respectivas areas de
atuacdo. Neste sentido, delimitou-se como problema desse estudo o0 seguinte
guestionamento: De que maneira os efeitos motivacionais podem influenciar no melhor
desempenho de técnicos e professores dos Cursos de Gestdo da Universidade Federal
do Tocantins - UFT/Araguaina?

Considerando que a gestédo publica vem mudando muito em diversas areas de
atuacdo, € fundamental que os servidores que dado sustentacdo a Universidade,
estejam comprometidos e motivados. Desta forma, este estudo justifica-se pela
importancia da motivagdo dos recursos humanos em uma organizacdo para que haja
eficacia da realizacdo de sua missdo. A motivacdo é o combustivel que mantém a
energia dos colabores, portanto esse estudo foi de total importancia, pois mediu o nivel
de satisfacdo dos professores e técnicos, a fim de propor melhorias nos aspectos que
sao considerados desmotivadores para os servidores entrevistados.

Este artigo tem como objetivo geral identificar o nivel de motivagdo dos
servidores dos Cursos de Gestdo da UFT, e como objetivos especificos: 1) Realizar
estudo bibliografico sobre motivacéo organizacional; 2) Evidenciar os fatores que levam
a desmotivacdo no ambiente de trabalho por meio de aplicacdo do questionario; 3)
Analisar as informacdes coletadas propondo estratégias motivacionais.

Os sujeitos desta pesquisa foram os professores e técnicos dos cursos de



gestdo, que nos fizeram entender e compreender como funcionam os programas de
incentivos motivacionais ofertados pela UFT, e se esses realmente sdo acessiveis e
eficazes.

Quanto a natureza deste trabalho, recorreu a pesquisa bibliografica e
exploratoria (campo) e pode ser considerada como quali-quantitativa, subsidiado nos
estudos de autores como CHIAVENATO (2000), e MAXIMINIANO (2008).

As técnicas de pesquisa foram através da aplicacdo de questionario, com
entrevista semiestruturada, e os instrumentos utilizados para realizacdo desta pesquisa
foram: fichas de questionario.

O campo de pesquisa foi na Universidade Federal do Tocantins _ UFT,
Araguaina, com professores e técnicos dos cursos de Gestdo de Tecnologia em
Logistica, Tecndlogo em Turismo e Tecnologia em Cooperativismo, dos quais 0s
resultados deste estudo estdo organizados em dois capitulos, o primeiro refere-se a um
estudo tedrico com o titulo: “A importancia da motivacdo nas organizacdes: um estudo
tedrico” e o segundo intitulado: “O papel das ferramentas motivacionais: reflexdes
versus realidade”, onde foi feito uma analise e reflexdo dos resultados obtidos da

pesquisa.

2 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES: UM ESTUDO
TEORICO

O papel da motivacdo nas organizagfes tem se destacado muito nas ultimas
décadas, tonando-se um fator muito importante dentro das empresas. Mediante a isto, a
motivacdo aplica-se em todas as areas da organizacdo que se dirige as atividades
humanas, e esta € responsavel por impulsionar e manter os profissionais motivados
através de ferramentas que influenciam tanto no ambiente organizacional como no
processo mental do individuo. No desenvolvimento dos préximos tdpicos serdo
apresentados por alguns autores, de que forma a motivacdo influencia no bom

desempenho dos recursos humanos em uma organizagao.

2.1 CONCEITUANDO MOTIVACAO

Um individuo bem motivado pode resultar em grandes beneficios para



organizagdo tanto no aumento da produtividade como na satisfagdo do colaborador, e
consequentemente refletira na reducdo de alguns gargalos que geram queixa na
organizacdo. Neste sentido, para entender melhor sua funcdo, Robbins (2002, p. 145)
afirma que “a motivacdo € o processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”.
No ponto de vista do autor, a motivacdo € a chave que liga todo o seguimento da
organizagdo, impulsionando os colaboradores a realizarem o0s seus objetivos. Desta
mesma forma Ferreira (1999, p. 371) diz que motivacédo € o “conjunto de fatores
psicolégicos (conscientes ou inconscientes) de ordem fisiologica, intelectual ou afetiva,
0s quais agem entre si e determinam a conduta de um individuo.”

Percebe-se que a motivacdo é a forma de animar o individuo dando a ele
razbes para realizar, metas e objetivos desejados, através de ferramentas que
possibilite exercer determinadas funcfes, provocando nesse funcionario uma sensacao
de bem-estar e conforto. Nisso, Maximiano (1995, p. 318) expbe que: “motivagédo € o
conjunto de razbes ou motivos que explicam, induzem, incentivam, estimulam ou
provocam algum tipo de acdo ou comportamento”. Para o autor, a motivagcao é
responsavel por estimular o individuo a provocar mudancas em seu comportamento,
além de induzir a a¢des que o leve a atingir suas metas.

Na mesma linha de raciocinio Robbins (2002, p. 151) fala que a motivagao é “o
processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta”, ou seja, a motivagdo esta para o
individuo como uma bussola, direcionando (ou n&o), se esta for uma frequente em seu
cotidiano, como forma de incentivo a realizar seus propositos.

Ainda nos estudos de Maximiano (2004, p. 268):

A palavra motivagdo deriva do latim motivus, movere que significa mover. Em
seu sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o comportamento
humano é estimulado ou energizado por algum tipo de motivo ou razdo. Motivo,
motor e emocao sdo palavras que tem a mesma raiz.

Na visdo do autor, a motivacao é responsavel por mover o individuo, além de leva-
lo ao estimulo do comportamento humano, levando-o a realizar impulsos por alguma
razdo, motivo ou emocdo. Para Montana (1999, p. 203) motivagcado é o “processo de

estimular um individuo para que tome ac¢des que irdo preencher uma necessidade ou



realizar uma meta desejada”.

A motivacdo é de extrema importancia em todas as areas de atuacdo do
individuo, por isso o colaborador deve estar sempre motivado independentemente do
tipo de estimulo que este ira receber, é imprescindivel que o homem encontre essa
satisfacdo independentemente deste atuar em uma instituicdo publica ou privada,
sendo assim no proximo tépico vamos conhecer um pouco mais sobre a motivagéo no

setor publico.

2.2 MOTIVACAO DOS SERVIDORES PUBLICOS

Muito se fala em motivacdo nas organizacdes, tanto publicas como privadas, no
entanto este fato vem se alastrando nas instituices, de forma negativa, principalmente
no setor publico, pelo fato dos servidores ndo estarem recebendo orientacdo e/ou
ferramentas para que estes estejam motivados. Para entender sobre este fenémeno,

Meirelles, (1988, p. 290) explica que:

Servigo Publico, em um conceito amplo, é entendido como “todo aquele
prestado pela Administracdo ou por seus delegados, sob normas ou controles
estatais, para satisfazer necessidades essenciais ou secundarias da
coletividade, ou simples conveniéncia do Estado”. (MEIRELLES, 1988: 290).

A grande maioria das empresas publicas brasileiras enfrentam problemas em
termos estruturais, o que leva a um clima organizacional de desmotivacéo, insatisfacéao
e desanimo. De acordo com BERGUE, 2007 apud SIVA; MELLO (2010, p. 20):

A motivacao das pessoas no ambiente do servigco publico, a exemplo de outros
fendmenos neste mesmo contexto, tomado em contraste com organismos da
esfera privada, é revestida de especial complexidade decorrente de um ndmero
substancial de caracteristicas de natureza cultural, politica, econémica e legal
gue particularizam esse setor.

Na visdo do autor, a motivacao no setor publico comparado ao setor privado &
totalmente reversa, pois esta se torna mais complexa por ter caracteristicas e normas
diferentes que as regem, diferenciando assim a natureza dos dois setores, sendo que
cada uma trabalha a motivacao organizacional de acordo com suas particularidades e
interesses.

“‘Em organizagdes publicas o recurso basico de geracdo da qualidade € o

funcionario publico e o elemento de envolvimento e comprometimento do funcionario



em programas da qualidade € a motivagao”. (PALADINI, 2000, p. 198 199). No dizer do
autor, nas instituicbes os servidores sdo os elementos chaves para desenvolverem
programas e atividades de qualidade, no entanto, estes precisam estar motivados, para
gue estas acdes sejam desenvolvidas de forma eficaz. Herzberg (1997, p.117) definiu
que:
Os fatores de desenvolvimento ou motivadores inerentes ao préprio trabalho
sdo: realizacdo, reconhecimento da realizacdo, o préprio trabalho,
responsabilidade e desenvolvimento ou progresso. Os fatores de prevencéo da
insatisfacdo ou higiene compreendem: politica e administracdo da companhia,

supervisdo, relagbes interpessoais, condicdes de trabalho, salario, situagéo e
seguranca.

Os motivos que levam a satisfacdo dos individuos vao além do proéprio oficio,
pois estes necessitam de incentivos e estimulos para desenvolver esses fatores,
melhorando as condi¢des de servico e de bem estar dos colaboradores, reconhecendo
estes como parte fundamental da instituicdo. Deste mesmo, modo Chiavenato (2010, p.
444) fala que: “Séo pagamentos ou créditos concedidos aos colaboradores ou equipes
que proporcionam contribuicdes extraordinarias a organizagado.” Oferecer incentivos aos
colaboradores é uma forma de instiga-los para que este alcance mentas estabelecidas
e se sintam motivados, pois em muitos casos o dinheiro € um bom motivador e gerador

de desempenhos positivos. J& para Bergue (2012, p. 35):

A motivacdo é um processo intrinseco, ou seja, que esta fortemente associado
ao sentido do trabalho, e uma vez que compreendemos o contexto especifico
da organizacao publica mediante um processo de analise e de diagnéstico.
Neste sentido, os 6rgdos podem promover programas especificos com vista a
estabelecer melhor condi¢des para a motivacdo das pessoas.

Diante deste argumento, a motivacdo das pessoas no ambiente profissional, nos
orgaos publicos deve ser estudada para reformular novas ferramentas que possibilite
promover o estimulo nesse meio, compreendendo 0s possiveis entraves e
possibilitando mudancas nesse espacgo, para assim atender as necessidades dos
colaboradores com maior eficiéncia, aumentando a satisfacdo dos mesmos para que

estes possam prestar servigos de qualidade.

2.3 FATORES MOTIVACIONAIS NO AMBIENTE DE TRABALHO

As organizacdes atualmente estdo cada vez mais preocupadas com a
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motivacdo no ambiente de trabalho, por esta se fazer cada dia mais presente dentro
das empresas, contudo ndo € facil entender e compreender essa dindmica, e
principalmente as dificuldades que influéncia este meio, de forma direta e indireta,
refletindo nas ac¢des dos individuos.

Compreender a particularidade de cada individuo & complicado, pois muita das
vezes ndo se consegue inserir ferramentas motivacionais que atenda as expectativas
de todos, fazendo com que estes alcancem a maxima satisfagdo possivel no ambiente
de trabalho. Maximiano (2008, p. 250) diz que: “A motivagao é especifica. Uma pessoa
motivada para trabalhar pode n&o ter a mesma motivagcao para estudar ou vice-versa.
Ndo ha um estado geral de motivagcdo, que leve uma pessoa a sempre ter disposicao
para tudo.”

Na opinido do autor, ndo ha uma férmula para a motivacdo e nem uma regra
especifica, pois a motivacdo vai de acordo com as atividades praticadas pelo individuo
e suas individualidades, pois a motivagcédo nasce daquilo que te dar prazer ou desafia a
pessoa a se superar.

Sobre isto, Casado (2002, p. 236):

As organizagfbes sdo compostas de pessoas que trazem para o ambiente de
trabalho todo o seu jeito de ser, sentir e viver. Sdo motivacbes diferentes,
habilidades e aptid6es diversas, competéncias distintas que precisam conviver
e produzir.

Para o autor, a instituicdo € formada pelos seus colabores onde cada um
agrega a organizagao sua particularidade, sao pessoas que convivem em determinado
ambiente com visdes diferentes, mas em busca do mesmo propodsito que € obter a
méaxima satisfacdo de modo mais eficiente. Apesar de cada individuo ter sua
particularidade todos possuem necessidades que precisam ser atendidas, tanto no
ambiente interno quanto externo. Dessa forma Pontes (2010, p. 104), fala que:

Cada ser humano tem diferentes tipos de necessidades, de acordo com seus
padrdes e valores, que variam conforme as situacfes experimentadas ou sédo

influenciadas pelo ambiente de convivio. Apesar de variarem de pessoa para
pessoa, normalmente as necessidades tendem a seguir uma escala.

Na visdo do autor cada individuo possui um desejo que vai variar de acordo com

0 ambiente deste, apesar dessas variaveis serem mutiveis normalmente essas

vontades tende a seguir um ritmo, que podem levar a realizacdo ou ndo no ambiente
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interno de trabalho. Diante disto, Heszberg (1997) apud (BRUNELLI, 2008, p. 117)

define que:

Os fatores de desenvolvimento ou motivadores inerentes ao préprio trabalho
sdo: realizagdo, reconhecimento da realizagcdo, o proprio trabalho,
responsabilidade, desenvolvimento ou progresso. Os fatores de prevencdo da
insatisfacdo ou higiene compreendem: politica e administracdo da companhia,
supervisao, relacfes interpessoais, condicfes de trabalho, salario, situacdo e
confianga. (HESZBERG, 1997 apud BRUNELLI, 2008, p. 117).

Os autores descrevem acima, que o estado de motivacdo vai além da
realizacdo do préprio trabalho, pois estes colaboradores necessitam de fatores
motivacionais para se manterem completamente realizados, para assim exercer suas
atividades com maior eficiéncia dentro da organizacao.

Neste sentido, as organizacdes podem utilizar dos fatores motivacionais para
impulsionar seus colabores a atingir as metas e alcancar a realizacdo dessa forma
Albrecht (1992, p. 30) diz que: “se uma pessoa for bem remunerada, tiver uma funcgéo
agradavel, mantiver uma relacdo positiva com seu superior, vislumbrar oportunidades
de progressos, entdo a qualidade de vida no trabalho sera elevada para ela”.

Saos diversos os fatores que levam a motivacao e entusiasmo do individuo, e isto
se dao ao fato de refletir diretamente nas funcbes desempenhadas por ele na
organizacdo. A motivacdo em si esta relacionada com os vinculos estabelecidos entre a
empresa e o colaborador, e 0s meios que a organizacdo se utiliza para disseminar
essas ferramentas, de maneira que possa atender a todos, como o lado financeiro, as
necessidades fisiolégicas e emocionais do individuo.

Deste modo a motivagdo é um fator muito importante para o desenvolvimento
dos individuos dentro das organizacdes, e isto se faz por esta ser uma ferramenta que
influencia no comportamento dos mesmos induzindo-os ao alcance de metas e sonhos

gue estes sao propostos a realizar.

3 METODOLOGIA

Este capitulo tem o objetivo de informar o método que foi utilizado no
desenvolvimento da presente pesquisa, para coleta das informagfes e verificacdo da
percepcao dos servidores em relagdo as ferramentas motivacionais ofertadas a estes,
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dos Cursos de Gestdo da UFT/Araguaina.

A presente pesquisa se classificou de acordo com Vergara (2005), como
exploratoria e explicativa, onde foram verificados os fatores que influenciam na
motivacao dos servidores.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica e de campo, onde foram
investigados conceitos e teorias sobre o assunto e aplicado os questionarios com os
servidores, buscando respostas para a situacao problema do assunto abordado, pois de

acordo com Lakatos e Marconi (1987, p. 66)

A pesquisa bibliogréfica trata-se do levantamento, sele¢do e documentacéo de
toda bibliografia ja publicada sobre o assunto que esta sendo pesquisados, em
livros, revistas, jornais, boletins, monografias, teses, dissertagbes, material
cartografico, com o objetivo de colocar o pesquisador em contato direto com
todo material ja escrito sobre o mesmo.

Ja a pesquisa de campo:

E a pesquisa em que se observa e coleta os dados diretamente no préprio local
em que se deu o fato em estudo, caracterizando-se pelo contato direto com o
mesmo, sem interferéncia do pesquisador, pois os dados sdo observados e
coletados tal como ocorrem espontaneamente (LAKATOS; MARCONI, 1996, p.
75).

Este estudo pode ser classificado como uma pesquisa guantitativa, pois de acordo
com Richardson (1989), este método caracteriza-se pelo emprego da quantificacao,
tanto nas modalidades de coleta de informacdes, quanto no tratamento dessas através
de técnicas estatisticas, desde as mais simples até as mais complexas. E se constitui
em coleta de dados efetuada in loco, também qualitativa, pois este método difere, em
principio, do quantitativo, @ medida que ndo emprega um instrumental estatistico como
base na analise de um problema, ndo pretendendo medir ou numerar categorias
(RICHARDSON, 1989). Para a coleta de dados foram utilizadas as técnicas de

guestionario fechado, o qual foi aplicado aos participantes de forma individual.
4 ANALISE DE RESULTADOS
Nesse topico, discorre a andlise dos dados da presente pesquisa, onde é

mensurado o nivel de satisfacdo dos membros da organizacdo e com base nos

resultados obtidos serdo proposto melhorias no ambiente interno, além da insercéo de
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novos programas e praticas de desenvolvimento que estimulem o crescimento

profissional e motivacional do individuo.

4.1 O PAPEL DAS FERRAMENTAS MOTIVACIONAIS: REFLEXOES VERSUS
REALIDADE

Os dados coletados de forma geral foram bastante satisfatorios, pois a presente
pesquisa mostrou que a grande maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com as
ferramentas motivacionais ofertadas pela UFT, apesar de haver aqueles que estédo
insatisfeitos, podemos observar que a satisfacdo é razoavel, partindo do pressuposto
de que mais da metade dos entrevistados se agradam da forma com que a organizacao
trabalha a motivacéo dentro do ambiente interno.

4.1.1 Contextualizando o campo de pesquisa

De acordo com Lopes (2015) a Universidade Federal do Tocantins - UFT foi criada
a partir da encampacdao da IES estadual Universidade do Tocantins — UNITINS e iniciou
suas atividades em 2003. Em 2007, em prosseguimento a politica de expanséo
implementada pelo governo federal, foi instituido o Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansao das Universidades Federais - Reuni, ao qual a UFT aderiu
e criou novos cursos por todo o campi, a partir de 2009. Dentre eles os Cursos Gestéo
em Cooperativas, Gestdo em Tecnologia em Logistica e Gestdo em Turismo.

O Reuni representou um segundo momento do processo de expansao do ensino
superior, cujo objetivo € o de promover a ampliacdo do acesso e a inclusdo de novos
segmentos da populagéo ao ensino superior. Como condi¢cdo de adesdo ao programa,
vincula os aportes de investimento ao cumprimento de metas previamente
estabelecidas em contratos de gestdo, visando também o melhor aproveitamento da

estrutura fisica e de pessoal existentes. LOPES (2015).

4.1.2 Analise dos resultados da pesquisa
Neste tdpico sdo apresentados os resultados encontrados e a analise de cada
guestionamento feito aos servidores, do quais se iniciaram com o perfil de cada

entrevistado, onde foi constatado que dos servidores entrevistados, o publico se dividiu
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em 50% masculino e 50% feminino, neste sentindo analisa-se que ndo ha privilégios
em relacdo ao sexo.
No grafico 1, é apresentado a faixa etaria de idade dos professores e colaboradores

entrevistados.

100
90
80
70
60

50
40 35,8%

30
20 14,2%
10 I

50%

18 a 25 anos 26 a 36 anos 36 a45anos Acima de 46 anos

Faixa etaria dos entrevistados — Grafico 1
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados coletados

Observa-se que 50% dos colaboradores tém entre 26 a 36 anos, que 14,2% sao
representados por pessoas de 36 a 45 anos e 35,8% sado funcionarios que tem idade
acima de 46 anos, dessa maneira é importante considerar que o maior grupo é
composto por um namero expressivo de pessoas mais jovens e representa metade do
pessoal, que compde 0s trés cursos.

O gréfico 2, mostra se o0s entrevistados consideram as areas da organizacdo sao

bem distribuidas e organizadas, do qual obteve-se o seguinte resultado:
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Areas da organizac&o — Gréfico 2
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados coletados

Analisa-se que 71,4% dos colaboradores entrevistados consideram a area de trabalho

bem distribuida, enquanto 14,2% consideram que nao e outros 14,2% disseram que as
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vezes. Nota-se que mais da metade dos individuos estéo satisfeitos com essa diviséo
da organizacdo. Apesar do resultado da pesquisa ter sido bastante satisfatério em
relacdo as areas da organizacao, ainda ha um percentual insatisfeito com a forma que é
distribuida essas areas de trabalho, com isso o ideal seria fazer uma avaliacdo nesse
ambiente, para identificar o porqué estes ainda nédo estdo totalmente satisfeitos, para
entdo se sentirem motivados nas suas respectivas fungoes.

Abaixo, o grafico 3, mostra o nivel de satisfagdo em relacdo ao reconhecimento,

guanto ao trabalho executado na organizacgao.
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Reconhecimento dos profissionais dentro da organizacdo — Grafico 4
Fonte: Elaboracéo prépria a partir dos dados coletados

Repare-se que 64,2% dos entrevistados sentem-se reconhecidos com a fungéo
que exercem dentro da organizacdo, enquanto 21,4% se sentem muito reconhecido, e
apenas 14,2% se sentem pouco reconhecido, assim podemos perceber que é grande o
nivel de satisfacdo em relagdo ao reconhecimento profissional dos colaboradores dos
cursos de gestdo da UFT, fator este que se torna relevante se comparado com o nivel
gue consideram poucos satisfeitos. Ainda assim, € necessario que a motivacdo seja
geral dentro da instituicdo e para que isso ocorra é interessante identificar a causa pelo
gual ainda existem colaboradores que né&o se sentem reconhecidos pelo que
desenvolvem.
O gréfico abaixo descreve se o0s colaboradores entrevistados se sentem bem

informados ou ndo na UFT.



16

100
90
80
70
60
50
40
30

-
‘I\J
oo

20 14,2
10 i I

Sempre Quase sempre Raramente Nunca

Nivel de informacé&o repassadas na UFT— Gréafico 5
Fonte: Elaboracgéo propria a partir dos dados coletados

Observa-se que 50% dos colaboradores consideram que quase sempre a UFT

0s mantém bem informados, enquanto 42,8% falaram que sempre sao informados, e

14,2% disseram que raramente sdo bem informados. Nota-se que a maioria dos

entrevistados encontram-se insatisfeitos quanto a forma que é trabalhada a transmissao

das informacg@es dentro da instituicdo, com isso € necessario investigar as falhas nesse
ambiente organizacional para com que as informacfes estejam ao alcance de todos.

O gréafico a seguir descreve se o servidor tem ou ndo autonomia para sugerirem

criticas e melhorias na execucao do seu trabalho.
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Nivel de autonomia dos servidores— Grafico 6
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados coletados

No grafico 6, mostra que 71,4% dos colaboradores sentem que tem autonomia
suficiente para propor criticas e melhorias na execucdo do seu trabalho sendo que
35,7% julgam razoavel e 7,1% acham excessiva. Neste sentindo, a maioria dos

colaboradores se sentem a vontade para opinar e sugerir melhorias no seu ambiente de
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trabalho, o que se torna um ponto positivo para a motivagcdo dos mesmos. O gréafico 7
descreve como o servidor se sente em relagdo aos beneficios  oferecidos pela

organizacao.
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Nivel de satisfacdo em relacéo aos beneficios dos servidores — Gréfico 7
Fonte: Elaboracéo prépria a partir dos dados coletados

E interessante notar que 71,4% dos entrevistados afirmaram estarem satisfeitos
com os beneficios ofertados pela organizacdo, enquanto 14,2% disseram estar muito
satisfeito, jA 7,1% falaram estar insatisfeitos e da mesma forma, muito insatisfeito.
Portanto, foi possivel analisar que os colaboradores estdo bem satisfeitos em relacao
aos beneficios oferecidos pela instituicdo, levando em consideracdo um namero baixo
de pessoas que se encontram insatisfeitas, nisto é possivel considerar que nem sempre
pode-se alcancar a satisfacdo total de satisfacéo, dentro de uma organizacéo.

O gréfico 8 representa como os servidores da UFT consideram em grau, o seu

salario atual.
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Nivel de satisfacdo dos servidores em relagdo ao salario atual — Gréfico 8
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados coletados

O presente questionério apontou que 85,7% dos colaboradores entrevistados

consideram seu salario razoavel, no entanto 7,1% reconhecem ser suficiente e outros
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7,1% julga insuficiente. Portanto pode-se observar que a maior parte desses servidores
estdo satisfeitos e acredita ser razoavel o seu salario atual, levando-nos a crer que nao
influencia no nivel de satisfacédo dos servidores.

O grafico 9 representa como o servidor se sente em relacdo a realizacéo

profissional.
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Nivel de realizagéo profissional dos servidores — Gréfico 9
Fonte: Elaboracgéo propria a partir dos dados coletados

Observa-se que em termos da realizacado profissional 57,1% se diz realizado, ja 28,5%
se sentem muito realizados e 14,2% se consideram pouco realizado dentro da
organizacdo. A partir dessa andlise pode-se perceber que ha um mix de variacbes
quanto ao nivel de realizacdo desses profissionais, no entanto se a instituicdo souber
identificar o que causa essa diferenca, de modo que o colaborador se sinta realizado no
ambiente de trabalho, obterdo resultados satisfatorios, visto que estes estardo
satisfeitos e consequentemente desenvolverdo um bom trabalho.

O grafico abaixo descreve como o servidor considera o relacionamento das pessoas

em equipe nos cursos de gestdo da UFT.
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Nivel de relacionamento em equipe— Grafico 10
Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados coletados

Analisa-se a partir do grafico que 57,1% colaboradores entrevistados afirmaram
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ter uma excelente relagcdo com os colegas de trabalho, e 35,7% disseram ter um bom
relacionamento, enquanto 7,1% falaram ter um péssimo relacionamento entre sua
equipe. Nota-se que o nivel de relacionamento entre as equipes € bom, pois a grande
maioria mostrou-se satisfeita e apenas um pequeno percentual afirmou que ndo, mas
sempre ha divergéncias em equipes nas organizacdes e para que iSsSo ndo ocorra com
tanta frequéncia, e a convivéncia seja 0 maximo possivel satisfatoria € importante que
instituicdo empregue dinamicas coma equipe, para que assim haja uma maior interacao
entre elas e consequentemente suja bons resultados.

O grafico 11 descreve se a cultura organizacional favorece ou nao as atividades da

instituicao
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Cultura organizacional — Grafico 11
Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados coletados

Através do grafico 11, percebe-se que 50% dos colaboradores falaram que quase
sempre a cultura organizacional favorece as atividades dentro da organizacao,
enquanto outros 28,5% disseram ser indiferentes, ja 7,1% revelaram que raramente
influencia, e outros 14,2% afirmaram que nunca influencia. Os dados mostram
claramente que metades dos entrevistados concordam que a cultura organizacional,
guase sempre influencia nas atividades, enquanto os outros 50% estdo bem divididos,,
no entanto nota-se que esta questao nao estad bem clara para os colaboradores, sendo
assim a organizacao deve disseminar mais a cultura organizacional dentro do ambiente
de trabalho para que se possa abranger um quantitativo maior de pessoas que a
reconheca dentro da instituicdo, pois esta € uma das ferramentas principais dentro uma
organizacao.

O grafico 12, representa como € o ambiente em relagdo a execucao das atividades
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da organizacéo.
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Nivel do ambiente organizacional — Grafico 12
Fonte: Elaboracéo préopria a partir dos dados coletados

Através dos seguintes dados pode-se observar que 64,2% jugaram o ambiente
bom, enquanto 21,4% dos colaboradores entrevistados consideram o ambiente
excelente, 7,1% acha ruim e outros 7,1% disseram ser péssimo. Como podemos notar
h& um impasse no que diz respeito ao ambiente organizacional em relacdo as tarefas
executadas, mesmo a maioria dos entrevistados achando o ambiente bom ou
excelente, ainda tem alguns que contradizem esta afirmativa considerando o mesmo
ruim ou péssimo, com isso 0 ambiente ndo se torna 100% favoravel a partir do
momento em que este ndo consegue proporcionar sensagcao de bem estar a todos os
membros. Ja o grafico abaixo descreve qual fator é mais importante para que haja

melhor desempenho no trabalho.
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Fator de desempenho no ambiente de trabalho — Grafico 13
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados coletados

Observa-se que os principais fatores de desempenho segundo os

colaboradores entrevistados estdo com 35,7% como sendo um dos mais fundamentais
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0s materiais/ferramentas de trabalho que s&o disponibilizados, com 28,5% est4d o
espaco fisico, com 14,2% outros fatores, e iluminagdo seguranca, ventilacdo e higiene
com um percentual de 7,1% cada. Desta forma, ficou claro que essa questdo é muito
particular a cada individuo, pois esses fatores ficaram bem divididos sendo que apenas
0S materiais e o espaco fisico tiveram uma relevancia maior, comparado aos demais
fatores de desempenho no ambiente de trabalho.

O gréfico 14, descreve o nivel de satisfacdo dos colaboradores, e mostram

como se sentem trabalhando na UFT.
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Nivel de satisfacdo dos colaboradores ao trabalhar na UFT- Gréfico 14
Fonte: Elaboracgao propria a partir dos dados coletados

Analisa-se que 50% dos colaboradores entrevistados se sentem satisfeitos
trabalhando na UFT, enquanto 42,8% sentem-se muito satisfeitos, mas em contra
partida 7,1% afiram esta insatisfeitos. Deste modo considera-se muito bom o nivel de
satisfagdo dos entrevistados, tornando-se visivel que estes se sentem motivados e
contentes em fazer parte da organizacdo, mesmo havendo um pequeno percentual que
nao esta, provavelmente isto nao influencia os demais, e sempre havera um grupo
contrario em relacdo a satisfacao total, dentro de uma organizacéo.

O grafico 15 mostra quais elementos descritos no questionario, mais motiva 0s

servidores dentro da organizacao.
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Elementos de motivacéo dos servidores — Grafico 16
Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados coletados

De acordo com o grafico acima, o fator que mais motiva os colaboradores
pesquisados, com um percentual de 28,5% € o salério e estabilidade, em seguida com
21,4% reconhecimento e crescimento profissional e 7,1% disseram que sao outros
motivos. Notasse-se que sdo bem variados os elementos que compde 0s niveis de
motivagao dos individuos, pois cada um tem sua particularidade e ndo ha uma regra em
comum que obrigue ou estimule a todos a seguirem um padrdo quanto as ferramentas
motivacionais, isso varia bastante do ponto de vista de cada individuo, pois a motivagao

é individual e se caracteriza de acordo com as necessidades de cada um.

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Tendo em vista 0s aspectos observados, conclui-se que a presente pesquisa foi de
total importancia para avaliar o nivel de motivagcdo dos servidores dos Cursos de
Gestdo da UFT. Este estudo foi de extrema relevancia para conhecer o perfil dos
colaboradores e as necessidades dos mesmos, podendo assim pontuar 0s pontos
fracos e pontos fortes da instituicdo através da aplicacdo do questionario, assim foi
possivel mensurar o percentual de servidores satisfeitos e insatisfeitos em relacdo aos
beneficios e ferramentais ofertados pela organizacdo, uma vez que ainda ha membros
gque ndo se sentem reconhecidos dentro da organizacdo, e estes se encontram
insatisfeitos com salério e com os estimulos ofertados, dentre outros.

Neste sentindo, se propde através deste trabalho, que as chefias imediatas

formulem melhorias quanto a forma em que a instituicdo vem trabalhando a motivacao
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dentro do ambiente interno, sugere-se qualificar constantemente os servidores em suas
areas de atuacdo, além de insercédo de palestras motivacionais, dindmicas em grupo,
cursos, inovacdo com o clima organizacional, premiacbes com estimulos e
reconhecimento, oferecer mestrado especificos para técnicos, politicas de recepcao de
servidores, criagcdo de grupo de trabalho para discutir assuntos relacionados a UFT e
encontro dos professores e servidores para troca de experiéncias, no intuito de manter
a motivagdo sempre constante no ambiente interno, estimulando os servidores a

alcancar metas e desempenhar sempre um bom trabalho.
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