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RESUMO

Motivar pessoas em seu ambiente de trabalho é saimpresafio para os gestores. Quando
se trata de administradores publicos, que fazewstig das organizagfes publicas em nosso
pais, este desafio se torna ainda mais complexed3a razdo, essa pesquisa buscou avaliar a
motivagdo dos servidores da Universidade Federabaldga Catarina, com base nos trés
pilares da Teoria da Expectativa de Victor Vroomal@hcia, Instrumentalidade e Expectativa.
A fim de permitir uma analise mais especifica, sgpésa teve foco em avaliar as impressdes
dos servidores a respeito de um dos sistemas denpetisa oferecidos pela Instituicdo, o
Incentivo a Qualificacdo. Através de entrevistade® servidores puderam expressar suas
impressdes de todo o processo, 0 que permitiulaomear suas respostas com os pilares da
teoria. Ao término deste estudo, foram oferecidagestdes para que os valores atribuidos
pudessem ser melhorados, trazendo impacto popiitgba motivacao dos servidores.

Palavras-chave:Teoria da expectativa. Motivacdo. Servidores abli
ABSTRACT

Motivating people in their work environment is anwmon challenge for managers. When it
comes to public administrators, who manage pubhgamzations in our country, this
challenge becomes even more complex. For this medbs research sought to assess the
motivation of the Federal University of Santa Ciamremployees, based on the three pillars
of Victor Vroom's Expectation Theory: Valence, hushentality and Expectation. In order to
allow for a more specific analysis, the researchused on evaluating the employees'
impressions of the reward system Qualification itise, offered by the Institution. Through
interviews, these employees were able to expresis iimpressions of the entire process,
which allowed us to correlate their answers with piilars of theory. At the end of this study,
suggestions were offered so that the assigned yva@logld be improved, bringing a positive
impact on the motivation of the employees.

Keywords: Expectation theory. Motivation. Public employees.
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1 INTRODUCAO

O tema referente a motivacdo de pessoas nas cagéeg possui, constantemente,
grande relevancia no meio académico e nas pr&ioasesariais, representando um topico de
interesse sempre atual (GONDIM; SILVA, 2004; HERZBEet al., 1959; SIMONEet al.,
2016). E a motivacdo a responsavel pela intensjdficedo e persisténcia dos esforgos de
uma pessoa para 0 alcance de determinadas metmspdtante lembrarmos que todo
comportamento humano é gerado por algo que o mofleano o proprio termo sugere,
motivacgéao significa motivo para a agao.

Para o setor publico, a importancia do tema naeéedte, porém deve ser observada
com peculiaridades caracteristicas que a area ip&smirigues, Reis Neto e Goncalves Filho
(2014) descrevem que algumas caracteristicas pesilidas instituicbes do setor publico
influenciam a motivagdo e o comportamento dos furaios de forma distinta dos padrdes
observados nas empresas privadas. A existéncidedentas motivacionais no setor publico
e privado sugere a adocdo de praticas de gestjmsimas e de gestdo de desempenho
distintas.

Segundo Frank e Lewis (2004), enquanto haveriaengsresas privadas melhores
condicbes para se obter maior produtividade arpedi oferta de fatores motivacionais
externos, no setor publico o trabalho seria inGasnente mais satisfatorio e recompensador,
caracterizando assim um ambiente organizacional degempenho seria menos sensivel a
fatores motivacionais financeiros, como seria desmerar. Nesse sentido, as instituicoes
publicas governamentais teriam certos diferengasitivos na capacidade de motivar sua
forca de trabalho, comparado aos atributos comamaealo privado (PERRY; WISE, 1990).
Na visdo de Mann (2006), os gestores das instesigilblicas devem fazer proveito desse
interesse em servir a sociedade como forca motread®d seus servidores.

Para Crewson (1997), além de motivacdes, os seeddmiblicos tém expectativas
diferentes em comparacdo aos funcionérios de eagpmivadas. Por esse motivo, o autor
ressalta que o estudo do comportamento humano rgizacdes deve considerar a
verificacdo das relacbes entre 0s contextos orgeioizais, sistemas de recompensa,
motivacéo das pessoas e 0s padrdes dos resultedogaalos.

De acordo com Klein e Mascarenhas (2014), estuslore snotivagdo no setor publico
apontam que fatores motivacionais intrinsecos, canrelevancia e natureza do trabalho,
seriam mais interessantes para a motivacdo dosdemy do que fatores motivacionais
extrinsecos, como remuneracles, salarios e beyefidssim, fatores motivacionais
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intrinsecos teriam papel relevante sobre o resultalé variaveis organizacionais,
demonstrando relevante caracteristica da area.

Buscando aprofundar no entendimento tedrico sobmmo#ivacdo de servidores
publicos, selecionou-se uma teoria que relaciomameensas com a motivacdo para o
trabalho, denominada como teoria da expectativagxpectancia, elaborada por Victor
Vroom (1964). Ela explica que a motivacdo de umsspe depende do produto entre a
expectativa, a instrumentalidade e a valéncia. M\ssis conceitos provenientes da teoria
permitem compreender aspectos que motivam as [gersaocaxecucao de suas atividades. A
selecdo da referida teoria se justifica por aptesems pressupostos que se adéquam ao
contexto do caso proposto para analise.

Nessa perspectiva, o presente trabalho teve potaraplicar os conceitos da teoria da
expectativa sobre um elemento especifico tratadmocaim incentivo financeiro aos
servidores publicos federais que atuam em Insfieasigde Ensino Superior (IES). O objetivo
da pesquisa foi analisar como a Teoria da Expeatgtode ser utilizada como ferramenta
para a avaliacdo do aspecto motivacional dos seesdoublicos da Universidade Federal de
Santa Catarina. Para isso, buscou-se, primeiramelgecar os elementos-chave sobre a
Teoria da Expectativa e, posteriormente, identifiea percepcdo de uma parcela dos
servidores da Universidade sobre os aspectos mmnas que 0s levaram a buscar
formagao para alcancar um maior degrau em um sastenrecompensas (GONCALVES
al., 2016). Utilizou-se do Incentivo a Qualificacdo QNofertado aos servidores para analisar
as particularidades da teoria e como os servigmesebem a motivacdo para alcanca-lo.

Para alcancar o objetivo tracado, buscou-se constmpreensao sobre os pilares da
teoria da expectativa e sobre os elementos preseatsistema de recompensas selecionado.
Em conjunto, as informacdes permitiram a avaliagaoalinhamento entre os aspectos
pertencentes a teoria e o sistema do INQ, por mei@ntrevistas realizadas junto a uma
pequena parcela de servidores da Universidade.rtk dassa avaliacdo, tornou-se possivel
sugerir acoes de aperfeicoamento para preenchemdacgque foram identificadas entre o
sistema de recompensas e 0 que prevé a teorigraaspromover maior alinhamento entre

esses elementos.

2 REFERENCIAL TEORICO

Uma das principais teorias que relacionam as reeosgs com a motivacao é a

Teoria da Expectativa, elaborada pelo professon.B.Rem Psicologia Victor H. Vroom na
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década de 1960. Para Vroom, a questao da satisfac&@balho deve ser encarada como
resultante de relagcbes entre as expectativas pessaa desenvolve e os resultados esperados.
Ainda segundo este autor, a motivacdo é um prooggsogoverna escolhas de diferentes
possibilidades de comportamento do individuo. 8oad apresenta um modelo motivacional
complexo, aceito e explorado em nivel internaciosehdo baseada em trés dimensdes:
Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa (VROOBKA).

A Valéncia pode ser definida como a forca de pésfeia de uma pessoa por um
resultado (VROOM, 1964). O autor Alves Filho (201&n seus estudos, traz o conceito de
valéncia como “a orientacdo dos trabalhadores acdos resultados que se definem em
termos de atracdo ou de satisfacdo antecipada” AL ¥ILHO, 2012, p. 102). Assim, 0s
empregados, na sua vivéncia com o trabalho, valouetdo valéncia para cada resultado
esperado, estimulando, dessa forma a satisfac@oigada, podendo essa valéncia, em sua
afericdo, ser positiva ou negativa. Nesse senéidmssivel afirmar que o trabalhador atribui
uma valéncia ao resultado esperado.

Alves Filho (2012) afirma ainda que Vroom (1964a wstermo valéncia como uma
orientacdo afetiva em direcdo a resultados espesifiSendo assim, o resultado tera uma
valéncia positiva quando a pessoa preferir alcémg@ra uma valéncia zero quando a pessoa
for indiferente quanto a atingir ou ndo o resulfaglderd uma valéncia negativa quando a
preferéncia for por ndo o atingir.

E importante distinguir entre a valéncia de um Iltado para uma pessoa e o valor
desse mesmo resultado para essa pessoa. De aoarddércom (1964), um individuo pode
desejar muito um objetivo (atribuir grande valépheiabter pouca satisfagdo ao conquista-lo
(atribuir pouco valor). A situacdo contraria tambénvalida (o individuo se esforca para
evitar uma situacao, e ao atingi-la, obter graratesfacdo). A valéncia é Unica para cada
individuo, pois esta condicionada as suas expeag€nEsse valor pode ainda variar durante
um periodo, pois, quando necessidades antigamgfeitas, novas emergem.

A Instrumentalidade pode ser definida como a esiumale que aquele desempenho
sera um meio para se chegar a uma recompensadieféROOM, 1964). Segundo Alves
Filho (2012) € o grau de relacdo percebido entexerucdo de tarefas e a obtencdo de
resultados existindo na mente dos trabalhadores.

Segundo Chiavenato (2010) a instrumentalidade aga tta relacdo causal entre a
produtividade (resultado intermediéario) e o resldtéinal. A produtividade néo tem valéncia
em si, mas adquire valéncia enquanto estiver mrlada com o desejo da pessoa de atingir

determinados resultados finais. A instrumentalidagiesenta valores que podem ser de +1 a
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-1. Se a pessoa perceber que ndo existe relacBmalgntre o resultado intermediario
(produtividade, no caso) e o alcance dos objetfirass, a instrumentalidade serd igual a
zero, ou seja, de nada adiantara a produtividade gleancar dinheiro, promoc¢éo, apoio do
gestor etc.

A Expectativa é a relacdo percebida entre o esfergaendimento (VROOM, 1964).
De acordo com Alves Filho (2012) é a avaliacdo darréncia do resultado esperado. Do
mesmo modo que ocorre com a valéncia e instrunmead, € o sujeito que gera expectativa
acerca de seu trabalho. Assim, depois de refigbiresa relacéo entre esfor¢o e rendimento, o
sujeito atribui expectativas.

Chiavenato (2010) define a expectativa como a sdas instrumentalidades e
valéncias sobre todos os resultados finais, sessi® @ma percepcao subjetiva e pessoal de
acao-resultado. Os valores de expectativa poderarvde 0 a +1,0, dependendo do grau de
certeza percebido com que as acfes da pessoa paresade influenciar seu nivel de
desempenho. Quanto maior a expectativa, mais aogess dedicara aos resultados
intermediarios. Contudo, se a expectativa foi iguakro, simplesmente a pessoa rejeitara os

resultados intermediarios, porque nao lhe trarfbm® proveito final

3 METODOLOGIA

A parte inicial da pesquisa foi realizada por m#ggoum levantamento bibliografico,
utilizando plataformas de artigos e revistas ciead especializadas, bem como consulta a
autores renomados e suas teorias através de ligiggonibilizados via Biblioteca
Universitaria da Universidade Federal de SantarbataEsse levantamento teve por objetivo
constituir a fundamentacéo tedrica referente aaemiecionada e permitir a contextualizacéo
do tema.

Também foi utilizado um levantamento de informac@eblicas da instituicéo,
disponiveis na pagina institucional, que serviraamapcompreensdo dos aspectos mais
especificos sobre o processo de Incentivo a Quefio, mecanismo de motivacao
selecionado neste estudo. Os dois levantament@snfdundamentais para se construir
entendimento sobre 0s conceitos que balizam asesdlesta pesquisa.

Estruturados os conceitos base para a pesquisstrarse um roteiro de entrevista a
ser realizada com uma amostra de servidores daekdidade Federal de Santa Catarina
(Apéndice A), de modo a permitir a avaliacdo dascqurdes dessas pessoas sobre 0s

aspectos motivacionais relacionados ao IncentiQualificacdo. Apds, buscou-se servidores
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voluntarios & pesquisa, desde que tivessem requeratlicional de Incentivo a Qualificacao
nos ultimos trés anos. Trés servidores foram seladios para realizagdo das entrevistas.
Apesar do numero relativamente pequeno na amogiséfica-se a selecdo devido a
profundidade planejada para as analises e o tem@davia disponivel para realizacdo da
pesquisa. Com a assinatura de um Termo de ConsentiniLivre e Esclarecido pelos
entrevistados, deu-se inicio as entrevistas.

Para a coleta de dados junto aos servidores sedetne, utilizou-se de entrevistas via
plataforma Google Meet, devido as condicbes momeat causadas pela pandemia da
COVID-19. As entrevistas foram gravadas com coms@&mto dos participantes e transcritas
para facilitar o processo de andlise posteriormehtpartir das entrevistas foram coletadas
evidéncias sobre as percepcOes das pessoas quamuskr comparadas com os pilares da
teoria da expectativa, auxiliando no desenvolvimer®t compreensdo das variaveis
envolvidas, direcionando as conclusdes da pesgilisatrés entrevistas realizadas estéo
detalhadas no Quadro 1, o qual dispde sobre o cteggo de experiéncia e informagdes

sobre a aplicacédo da entrevista.

Quadro 1 - Dados sobre os participantes e tempos datrevistas

ldentificaca Cargo/Fungéao Experiéncia na Tempo de entrevista
0 empresa
Entrell istado Contador 7 anos na empresa 30minl5seg
Entre;/ istado Contador 7 anos na empresa 40min23seg
Entrevistado| Assistente em :
o ~ 9 anos na empresa 16min28seg
3 Administracao
Total — 3 entrevistados — 1h27min06seg

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

4 RESULTADOS

4.1 Sistema de recompensa estudado

Primeiramente, € preciso contextualizar os sistetieasecompensa identificados na
instituicdo estudada. Dos sistemas de recompelisaanibilizados aos servidores Técnicos
Administrativos em Educacao pela Universidade, donesecem destaque neste estudo: a

Progressao por Capacitacao Profissional (PCPheamtivo a Qualificacéo (INQ).
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Conforme informacfes que estdo a disposicdo dosides#s na péagina da
Coordenadoria de Avaliacao e Desenvolvimento nae@ar(CADC), setor da instituicdo que
trata deste tipo de processo, a PCP € a mudangéveleda capacitacdo, dentro do mesmo
cargo e da mesma classe, decorrente da obtengiggreldor de certificacdo em programa
de capacitacdo. Outro sistema de recompensa, alvpretente estudo, é o Incentivo a
Qualificacdo. O INQ é o percentual calculado sabmadrdo de vencimento, concedido ao
servidor que possui titulagdo de educacdo formal exceda a exigéncia de escolaridade
minima para ingresso no cargo, independentementéva de classificacdo em que esteja
posicionado, de acordo com a alinea “b” do Anexodd/Lei 11.091/2005.

O INQ esta amparado legalmente em duas leis e enofioio circular, todos de ambito

federal, que seguem especificados:

e Lein®11.091, de 12 de janeiro de 2005 - Dispi®esa estruturacdo do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos edudacdo, no ambito das
Instituicdes Federais de Ensino vinculadas ao Nris da Educacgédo, e da outras
providéncias. O Capitulo V traz orientacBes sobiegoesso no cargo e as formas
de desenvolvimento, entre elas o Incentivo a Qoatifio. Os Artigos 11, 12 e seus
incisos | e Il, e paragrafos 1°, 2°, 3° e 4° trazmmectos como a definicdo do

incentivo e critérios basicos para a sua obtencéo;

e Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 20B6tabelecens procedimentos para a
concessao do Incentivo a Qualificacdo e para avefgio do enquadramento por
nivel de capacitacdo dos servidores integranteRBldoo de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacao, instituidoapeki no 11.091, de 12 de

janeiro de 2005. O Artigo 1° e seus 9 paragrafass artigos 2° e 3° trazem mais
especificacdes acerca da concessao do INQ, comexsmnplo a proibicdo de

reducdo do percentual concedido, constante no n@#oag°. Traz ainda, em seus
anexos, a descricao dos ambientes organizaciorasudcao dos servidores e as
areas de conhecimento dos cursos de educacéo foimei@mente relacionados a

cada um dos ambientes organizacionais;

e Oficio circular SEI n° 02/2019/CGCAR
ASSES/CGCAR/DESEN/SGP/SEDGG-ME — Dispde sobre doumizacdo de
entendimentos acerca de comprovacdo de titulagda pa pagamento da
Gratificacdo de Incentivo a Qualificagdo ou Retigho por Titulacdo - traz os
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detalhes acerca do aceite de comprovante provisi@ioonclusdo de curso para
inicio do processo de Incentivo a Qualificacao.

Quando se trata do pagamento, o Incentivo a Quegio ter4 por base o percentual
calculado sobre o padréo de vencimento percebitbogeevidor. A definicdo do percentual
esta vinculada a relacéo direta ou indireta do embiorganizacional do servidor com a area
de conhecimento do titulo apresentado, de acordoacoontido no Decreto n°® 5.824, de 29
de junho de 2006, atualizado pela Lei n°® 12.77228lele dezembro de 2012, conforme
apresenta o Quadro 2. Em tempo, salienta-se gperosntuais do INQ ndo sdo acumulaveis

e serdo incorporados aos respectivos proventopaseatadoria e pensao.

Quadro 2 - Percentuais de Incentivo a Qualificacao

Nivel de escolaridade formal superior
ao previsto para o exercicio do cargo
(curso reconhecido pelo Ministério da | Area de conhecimento conm Area de conhecimento

Educacao) relacdo direta com relacao indireta
Ensino fundamental completo 10% )
Ensino médio completo 15% -

Ensino médio profissionalizante ou ensjno

- P 20% 10%
médio com curso técnico completo

Curso de graduacéao completo 25% 15%

Especializagdo, com carga horéria igud|

0, 0,
ou superior a 360h 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Anexo XVIl da Lei n® 12.772/2012.

Pelas caracteristicas especificas deste sistemaed®npensa, como 0 tempo
despendido em um curso de educacéo formal e denvaistimentos envolvidos, este foi o
sistema escolhido para ser analisado quanto acctompa motivacdo dos servidores Técnicos
Administrativos em Educacédo da Universidade, cosebzas trés dimensbes da teoria da
expectativa de Victor Vroom (1964). Dessa formalizba-se nessas informacfes para
proceder as avaliacbes da percepcdo dos entresssatbre 0os aspectos motivacionais que
esse sistema de recompensa contribui e como deamlitom 0s preceitos da teoria da

expectativa.
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4.2 Andlise das entrevistas

Para possibilitar uma melhor compreensao das respespoder correlaciona-las com
os trés pilares propostos pela teoria da expeatakv Victor Vroom, optou-se por analisar
inicialmente de forma separada as respostas deerddvistado. Isso possibilitou ter uma
visdo mais clara da Valéncia, InstrumentalidadexpeEtativa (nessa ordem) atribuidas por
cada entrevistado ao sistema de recompensa estudado

A primeira pergunta elaborada (Qual foi sua priacimotivacdo para realizar um
curso de educacdo formal além do exigido pelo sego®) teve como fung¢do possibilitar a
verificacdo da Instrumentalidade atribuida pelogresistados. A Instrumentalidade esta
ligada ao processo, e a estimativa que o desempsef® um meio para alcancar a
recompensa desejada. Trata-se, ainda, segundoe@hatav(2012), da relacdo causal entre a
produtividade (resultado intermediério) e o resldtéinal.

A segunda pergunta feita aos entrevistados (O quart€ acredita que a obtencéo do
Incentivo a Qualificacdo teve influéncia em suaivagifio para realizar este curso?) teve
como principal objetivo auxiliar na analise da \fali@ que cada um dos entrevistados atribui
ao Incentivo a Qualificacdo. A Valéncia se refergatisfacdo antecipada por um resultado,
podendo ser definida também como a forca de prefer&e uma pessoa para a obtencédo de
um determinado resultado. Vroom (1964) utiliza onte Valéncia como uma orientacao
afetiva em direcao a resultados especificos.

As perguntas de namero trés (Vocé considera queeymectativas antes de requerer
o INQ foram plenamente satisfeitas apds a concldsdarocesso e obtencdo do beneficio?),
quatro (Vocé acredita que a obtencdo do INQ trouMdancas em sua rotina de trabalho? Se
sim, quais mudancas seriam e em que intensidadenpaeér observadas?) e cinco (Vocé
acredita que o esforco e dedicacdo empregados inasso foram compensados pelo
recebimento do INQ?) dizem respeito a verificacAdEdpectativa do entrevistado, terceiro
pilar da Teoria da Expectativa.

A Expectativa pode ser definida como resultado \dd8ncias e instrumentalidades
atribuidas, e é considerada uma percepcao subjetpassoal de acdo-resultado, segundo
Chiavenato (2012). Os valores de expectativa vaeanfuncao do grau de certeza percebido
com gque as acOes da pessoa sdo capazes de itusea nivel de desempenho. A
Expectativa € a relacdo percebida entre o esfoozoeadimento. De acordo com Alves Filho

(2012), é a avaliacéo da ocorréncia do resultagerado. Do mesmo modo que ocorre com a
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valéncia e instrumentalidade, é o sujeito que ggpeectativa acerca de seu trabalho. Assim,
depois de refletir sobre a relagéo entre esforgméimento, o sujeito atribui expectativas.

A questdo numero seis (Vocé sugere alguma mudangaethoria no processo de
obtencéo do INQ?), apesar de néo ter relacédo diogtaa Teoria, foi inserida na pesquisa a
fim de auxiliar na compreensao da impressao dagwestiados sobre o processo. Tem o
objetivo também de trazer contribuicdes dos sereslpara enriquecer as conclusdes dessa
pesquisa, por partirem de pessoas que ja passamatodo 0 processo e vivenciam a rotina
diaria da Universidade.

De posse das transcricbes das entrevistas e deeneifis relativos a teoria da
expectativa, foi possivel atribuir graus de proxiatie das percepcdes das pessoas em relacdo
as disposicOes da teoria de Vroom. A avaliacdoviddal, por servidor entrevistado, é

mostrada a seguir.

O Entrevistado 1, pela analise de suas respogti&semntou 0s seguintes valores:
e Valéncia alta para a obtencdo do Incentivo a Qoadifio, definindo que a
perspectiva pela obtencdo do beneficio teve um pesmais de 70% em sua

decisao para realizar o curso naguele momento;

e Instrumentalidade média, pois o Incentivo a Quaifao ndo foi seu principal
fator de motivacdo durante o processo, e sim gesse pela pesquisa e 0 meio

académico;

e [Expectativa alta, pois as respostas as perguntagiomadas ao tema
demonstram que o entrevistado obteve o resultgubrado pelos seus esforgos.

Quanto ao Entrevistado 2, temos 0s seguintes &alore
e Valéncia alta para a obtencdo do Incentivo & Qoagifo, definindo que a
perspectiva pela obtencdo do beneficio teve um gest0% em sua decisdo para

realizar o curso naquele momento;

e Instrumentalidade alta, pois o Incentivo a Quadi@o foi o principal fator de
motivacdo durante o processo, influenciando diretdaeem sua opg¢ao de um curso

de mestrado;

e [Expectativa alta, pois as respostas as perguntasiomadas ao tema
demonstram que o entrevistado obteve o resultaperaso pelos seus esforgos,

indo além das expectativas iniciais.

Rev. FSA, Teresina, v. 18, n.12, &tp. 88-106, dez. 2021 www4 fsanet.cofrebista X585



“Sai Velho, Deixa o Novo Entrar”: O Luto do Aposenta, Envelhecer, da Finitude e da Sexualidade 99

Por fim, quanto ao Entrevistado 3, obtivemos oslisgégs valores:

e Valéncia alta para a obtencdo do Incentivo & Qoagifo, definindo que a
perspectiva pela obtengcédo do beneficio teve um gesi0 a 95% em sua decisdo

para realizar o curso naquele momento;

e Instrumentalidade média/alta, pois o Incentivo alfinacdo foi o principal
fator de motivacdo durante o processo, porém fatooeno a relacdo entre sua
pesquisa e sua area de trabalho, a satisfacaovetavab processo de pesquisa e a
boa relacdo com o orientador ganharam for¢ca aoolaw desenvolvimento do

curso, demonstrando que o fator teve grande retéamas ndo na sua totalidade;

e [Expectativa média, pois as respostas as perguefasionadas ao tema
demonstram que o entrevistado obteve o resultaperaso pelos seus esforgos,
entretanto ndo considera que o aspecto financespresentado pelo percentual
obtido com o INQ, seja uma compensacao suficiehteg@o prazo, caso ndo haja

outros fatores ligados ao curso que sirvam comavag#o.

Ao analisar as respostas fornecidas pelos entagdiste relaciona-las com os trés

pilares propostos da teoria da expectativa, fosjve$ chegar ao Quadro 3.

Quadro 3 - Valores atribuidos aos entrevistados pgpilar teérico

Identificacéio Valéncia Instrumentalidade Expectativa
Entrevistado 1 Alta Média Alta
Entrevistado 2 Alta Alta Alta
Entrevistado 3 Alta Média/Alta Média

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Avaliando os valores de cada pilar tedrico, obsensaque a Valéncia recebeu os

valores mais altos dos trés entrevistados. Rendiitas respostas fornecidas a pergunta que

teve como objetivo avaliar este pilar, todos afrdom um peso alto para a preferéncia por

obter o Incentivo a Qualificacdo como resultadsu@ acdo. Os trés servidores entrevistados

se referiram a espera pelo acréscimo remuneragpiesentado pelo INQ como um resultado

desejado, e havia uma satisfacéo antecipada peelagdio do beneficio.

Nesse momento é importante relembrarmos a definmigdd/room (1964) quando

distingue que a valéncia de um resultado para wsaoa e o0 valor desse mesmo resultado
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podem ser diferentes. Assim, um individuo pode jdeseuito um objetivo (atribuir grande
valéncia) e obter pouca satisfacdo ao conquistattidouir pouco valor). A situacdo contraria
também é valida (o individuo se esforca para euiaa situacdo, e ao atingi-la, obter grande
satisfacao).

Observando o Quadro 3, verificamos que o seguridognm valores mais altos foi a
Expectativa, tendo valor alto para os entrevistddes? e valor médio para o entrevistado 3.
Para a analise da Expectativa, foram realizadagm@gintas de nimero 3, 4 e 5 da pesquisa,
que buscavam avaliar a relacéo percebida entrioesealizado e o rendimento alcancado.

Todos os entrevistados consideraram que a recom@asiceira obtida com o INQ
foi satisfatéria, e que o curso realizado trouxatestamento em outros aspectos como o
prazer pela imersdo no mundo da pesquisa e a oetagée a pesquisa realizada e o ambiente
de trabalho. Todos observaram mudancas também &mosoa, mesmo que indiretamente,
sendo por novas oportunidades profissionais trazig#o curso, pela forma que passou a ser
enxergado por seus colegas e superiores ou pelaagéu imediata trazida pelo acréscimo
financeiro.

Entretanto, a principal diferenca encontrada quavaow a diferenca de avaliacdo do
valor atribuido ao entrevistado 3, refere-se ao t que este se posicionou ao Incentivo
como importante, porém seu aspecto financeiro @desenta motivacao suficiente para todo
o esforco despendido no curso. Afirmou ainda quen@® fossem as demais mudancas
ocasionadas pelo seu mestrado, como a nova viséaddo e do seu processo de trabalho
adquiridos, ndo seria valido todo o esfor¢co despenem dois anos de curso. E, ainda, que
conhece colegas que apds a conclusdo do mesmoearsbtencdo do Incentivo, por ndo
terem tido conquistas além do acréscimo remunévatée frustraram e decidiram buscar
novos rumos profissionais.

Retomando o Quadro 3, é possivel observar queanqik obteve os menores valores
atribuidos, ainda que sejam consideravelmente, dttos pilar da Instrumentalidade. Este foi
0 Unico pilar em que cada entrevistado atribuipastas que resultaram em um valor
diferente: valor médio para o entrevistado 1, valio para o entrevistado 2 e valor
médio/alto para o entrevistado 3.

A Instrumentalidade se refere ao valor atribuidp@aesso em si, a estimativa de que
aquele desempenho sera um meio para se atingiompensa desejada. Alves Filho (2012)
define a Instrumentalidade como grau de relacéoepato entre a execucdo da tarefa e a

obtencéo do resultado esperado.
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Conforme j& observado, através da andlise dos epilanteriores, todos o0s
entrevistados atribuiram grande importancia a gdiemo INQ. Entretanto, quando se trata
do valor atribuido a este beneficio, mediante tm@oocesso, esta impressao varia.

Para a resposta do primeiro entrevistado foi attibum valor médio, pois o processo
foi ao encontro da satisfacdo de uma ansia exéstdedde a infancia, além da expectativa
existente de posteriormente ingressar na carr@cende da Instituicdo. Para o segundo
entrevistado foi atribuido um valor alto, pois @gipal finalidade de todo o processo, ou
seja, da realizacdo do mestrado, foi a obtencadN@p Por fim, a resposta do terceiro
entrevistado foi atribuido um valor médio/alto, @ obtencdo do acréscimo financeiro
trazida pelo beneficio foi fator preponderantereganto a satisfacdo pelo processo em si foi
se tornando mais importante durante o curso.

A partir da andlise de todos os dados coletad@spequisa e da relacdo com a teoria
levantada, podemos sugerir algumas acdes de apmmeato para a Instituicdo. Essas
sugestdes tiveram fundamento também nas sugestdesifias pelos entrevistados.

Por ser o INQ um sistema de recompensa previstdegisiacado federal, ha pouca
margem de mudancas pela Universidade. As mudangagagiem ser realizadas sdo somente
nos procedimentos, conforme alguns exemplos sumgepdlos entrevistados, como questdes
relativas ao tipo de documento comprobatério delogio necessario para iniciar 0 processo.
Fatores como percentual a ser recebido em cadedeipialificacédo e a definicdo de relacéo
direta ou indireta do curso com o ambiente orgaioral do servidor, por exemplo, nao
estdo ao alcance da Instituicéo.

Este fator se deve a diferenca observada entréstesnas de recompensa ofertados
nas instituicbes publicas e privadas. Enquanto ema organizacdo privada o gestor tem
maior liberdade para definir as melhores maneimsretompensar seu colaborador, as
instituicdes publicas encontram barreiras normatyae diminuem a amplitude de acao dos
gestores publicos.

Uma acado que pode contribuir com a motivagédo dosdeees € permitir e incentivar
que os servidores tenham mais mobilidade funcidealro da instituicdo apds a realizacdo de
cursos e a obtencdo do Incentivo, para possibiljter as novas competéncias adquiridas
durante o processo sejam aplicadas. Essa mobiligadsibilitaria também que estes
servidores pudessem encontrar e manter a motivdgdentir que seu esforgo na realizacao
do curso foi enxergado pela Instituicdo, e que apircabilidade em sua rotina. Isso poderia

contribuir para aumentar a Valéncia atribuida aemtivo.
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A Instrumentalidade consiste em algo mais pesssabgetivo, mais relacionado com
as vivéncias do individuo do que com o processaieDessa forma, este seria um pilar para

0 qual se torna mais complexo propor sugestdes.

4.3 Acoes para aperfeicoamento

A partir da andlise de todos os dados coletad@spequisa e da relacdo com a teoria
levantada, podemos sugerir algumas acdes de apmmeato para a Instituicdo. Essas
sugestdes tiveram fundamento também nas sugestdesifias pelos entrevistados.

Por ser o Incentivo a Qualificagcdo um sistema demgpensa previsto em lei Federal,
ha pouca margem de mudancas pela Universidade.uliamgas que podem ser realizadas
estdo limitadas somente aos procedimentos, confaigens exemplos sugeridos pelos
entrevistados, como questdes relativas ao tipoadeindento comprobatério de conclusao
necessario para iniciar o processo. Fatores comemqeal a ser recebido em cada nivel de
qualificacdo e a definicdo de relacdo direta ouirétal do curso com o0 ambiente
organizacional do servidor, por exemplo, n&o eatialcance da Instituicéo.

Este fator se deve a diferenca observada entréstesnas de recompensa ofertados
nas instituicbes publicas e privadas. Enquanto em organizacdo privada o gestor tem
maior liberdade para definir as melhores maneimsretompensar seu colaborador, as
instituicdes publicas encontram barreiras normatiyae diminuem a amplitude de acao dos
gestores publicos.

Uma acado que pode contribuir com a motivagcédo dosdeees € permitir e incentivar
que os servidores tenham mais mobilidade funcidealro da instituicdo apds a realizacdo de
cursos e a obtencdo do Incentivo, para possibiljter as novas competéncias adquiridas
durante o processo sejam aplicadas. Essa mobiligadsibilitaria também que estes
servidores pudessem encontrar e manter a motivdgdentir que seu esforgo na realizacao
do curso foi enxergado pela Instituicdo e que tphcabilidade em sua rotina. Isso poderia
contribuir para aumentar a Valéncia atribuida aemtivo, representando um direcionamento
mais claro para os servidores.

No mesmo sentido, é possivel contribuir também eofxpectativa. Por meio do
reconhecimento institucional para o aproveitamedto conhecimento construido pelo
servidor, pode-se afirmar que o resultado espeeathra mais evidente a este individuo, o

qual é permitido vislumbrar o impacto de seus esfar
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A Instrumentalidade consiste em algo mais pesssabgetivo, mais relacionado com
as vivéncias do individuo do que com o processaieDessa forma, este seria um pilar para
o qual se torna mais complexo propor sugestbes eml mstitucional. Estaria, aqui,

relacionada a subjetividade de cada individuo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou trazer uma nova perspexterca da motivacao dos
servidores no servico publico, na execugdo de satgidades. E fundamental
compreendermos as diferencas dos aspectos motheéiale acordo com 0 contexto
organizacional em que o colaborador esta inseAddiferentes realidades encontradas nos
setores publico e privado sugerem a necessidaderdm empregadas praticas de gestdo de
pessoas e de desempenho distintas.

Além de diferentes motivacbes, os servidores pabliapresentam expectativas
diversas em comparacdo aos colaboradores de emppeseadas. Nesse aspecto, €
fundamental que se compreendam quais sdo as patiades presentes na administracao
publica. A fim de balizar essa pesquisa, optoueseepcolher uma das teorias motivacionais
para nortear as analises referentes a percepcsenddores publicos quanto a um programa
especifico de incentivo a qualificacao.

Assim, essa pesquisa teve como objetivo analisan@ Teoria da Expectativa pode
ser utilizada como ferramenta para a avaliacdo sfreco motivacional dos servidores
publicos da Universidade Federal de Santa CatarPrameiramente, procedeu-se a
identificacdo dos elementos-chave referentes &teelecionada, os quais formaram o nucleo
conceitual do trabalho para posterior cotejamemttoj aos dados coletados, visando concluir
0 objetivo da pesquisa.

A coleta de dados junto ao publico-alvo da pesqtisarealizada por meio de
entrevistas estruturadas, compostas por seis gagjuque foram elaboradas com o objetivo
de obter as informacdes e impressfes dos entressacerca da obtencdo do Incentivo a
Qualificagdo. As entrevistas realizadas forneceram panorama sobre as impressdes e
opinides dos servidores sobre os fatores envolvado$odo o processo, desde a decisédo pelo
curso até a obtencdo do INQ e as mudancas que res@mpensas ocasionaram em sua
rotina. As respostas obtidas, quando relacionadas os pilares tedricos da pesquisa,
possibilitaram realizar uma analise conjunta qoeixe resultados consistentes e permitiu

trazer sugestdes para a Instituicao.
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Como entendimento geral apos a realizacdo do trapdepreende-se que a teoria da
expectativa permite explicar os aspectos referertesnotivacdo dos servidores da
Universidade Federal de Santa Catarina no que edipeito ao processo de Incentivo a
Qualificacdo. Foram identificadas evidéncias qualsdam aos pilares tedricos da Teoria e
demonstram pontos chave para se ter em consideg@udo do desenvolvimento de
projetos que visam a motivacao das pessoas no @at@fe trabalho. Ainda, foram sugeridas
acOes de aperfeicoamento no sistema de recompensagjerando-se as limitacdes de seus
procedimentos formais, visando ampliar o alcance dispositivos descritos por Vroom

(1964) como motivagao as pessoas.
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