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RESUMO

Esta pesquisa analisa como as politicas de gestdo de pessoas da Universidade Federal de
Pernambuco (UFPE) influenciam os estados motivacionais extrinsecos dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAE’s) do Centro Académico de Vitoria (CAV), sob a
Otica da Teoria da Autodeterminagdo (Self-Determination Theory — SDT), desenvolvida por
Deci e Ryan. A motivacao extrinseca, segundo essa teoria, se apresenta em diferentes niveis
de regulacdo - externa, introjetada, identificada e integrada -, os quais podem ser estimulados
conforme o ambiente institucional e suas praticas de gestdo. A pesquisa adota abordagem
qualitativa, com base em levantamento bibliografico, aplicacao de formulario estruturado com
questdes fechadas e abertas junto a servidores TAE’s do CAV, além de analise do Plano
Estratégico Institucional sob a otica da tematica de Gestdo de Pessoas e entrevista
semiestruturada com representante da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida
(PROGEPE). Para analise dos dados, utilizou-se a técnica de andlise de conteudo, com
categorizagdo das respostas e identificagdo de padroes com base nas interpretagdes
construidas pelos participantes. Os resultados evidenciam que, embora a UFPE possua
diretrizes e agdes voltadas a valorizagdo, reconhecimento e desenvolvimento dos seus
servidores, ainda persistem fragilidades percebidas no que se refere ao feedback da gestdo,
oportunidades de progressao, agdes formativas e alinhamento com valores pessoais. Com base
nos achados, a pesquisa propde recomendagdes que visam a melhoria das politicas de gestao
de pessoas, com foco na promoc¢ao de um ambiente mais motivador e alinhado a autonomia,
competéncia e pertencimento. Dessa forma, o estudo contribui para o fortalecimento das
praticas institucionais e para o debate sobre estimulos motivacionais no servico publico

federal, especialmente no ambito das Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES).

Palavras-chave: Motivacdo, Gestdao de Pessoas, Teoria da Autodeterminacdo, Servidores

Publicos.



ABSTRACT

This study analyzes how the personnel management policies of the Federal University of
Pernambuco  (UFPE) influence the extrinsic motivational states of the
Technical-Administrative Education (TAE) staff at the Vitoria Academic Center (CAV), based
on the Self-Determination Theory (SDT) developed by Deci and Ryan. According to this
theory, extrinsic motivation manifests through different regulatory levels—external,
introjected, identified, and integrated—which may be stimulated depending on the
institutional environment and its management practices. This is a qualitative research,
grounded in bibliographic analysis, a structured questionnaire with open and closed questions
applied to TAE staff at CAV, and a semi-structured interview with the Pro-Rector of People
Management and Quality of Life (PROGEPE). Data were analyzed using content analysis,
with categorization of responses and identification of patterns based on the interpretations
constructed by the participants. The results indicate that, although UFPE has guidelines and
actions focused on valuing, recognizing, and developing its staff, perceived weaknesses
remain regarding managerial feedback, career advancement opportunities, training actions,
and alignment with personal values. Based on the findings, the study proposes
recommendations aimed at improving people management policies, with a focus on fostering
a more motivating environment aligned with autonomy, competence, and relatedness. Thus,
the study contributes to strengthening institutional practices and to the broader discussion on
motivational stimuli in the federal public service, especially within the context of Federal

Institutions of Higher Education (IFES).

Keywords: Motivation, People Management, Self-Determination Theory, Public Servants.
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1 INTRODUCAO

O termo motivagdo deriva da palavra em latim movere, que significa mover para
realizar determinada e especifica a¢do ou conjunto desta. O dicionario brasileiro da lingua
portuguesa Michaelis o define como “ato ou efeito de motivar”, além de trazer a defini¢ao de
cunho psicoldgico expresso como “série de fatores, de natureza afetiva, intelectual ou
fisiologica, que atuam no individuo determinando-lhe o comportamento” (Michaelis, [s.d.]).

Robbins, Judge e Sobral (2010) afirmam que a motivagdo ndo consiste em um
comportamento padrdo ou uniforme, mas em formas de agir que variam entre as pessoas €
inclusive na mesma pessoa, dependendo do contexto e das circunstdncias. A motivagdo €
influenciada pela situacao em que o individuo se encontra, podendo ser estimulada ou nao.

No que se refere a motivagdo no trabalho, esta constitui um fator crucial para o
desempenho e a eficiéncia das organizagdes. No setor publico, destaca-se a peculiaridade do
impacto social decorrente da qualidade dos servigos prestados a sociedade. E importante
ressaltar as especificidades proprias da administragdo publica, como o maior dinamismo na
interacao entre o servidor e o cidadado, especialmente quando comparado a contextos como o
de uma producdo industrial, por exemplo. Soma-se a isso a complexidade advinda dos
aspectos politicos e legais que caracterizam essa esfera.

Diferentes teorias versam sobre a tematica - a exemplo da Teoria do Reforgo (1930),
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), Teoria da Equidade (1963) -
restando reconhecida a importancia de compreender a motivagao e quais as possiveis formas e
acoes necessarias para estimula-la.

No final da década de 80, Edward Louis Deci e Richard Michael Ryan surgem como
precursores da Teoria da Autodeterminacao - TAD (Self-Determination Theory - SDT) cujo
teor versa sobre a variacdo da motivagdo humana em um continuo que vai desde a
desmotivacdo, perpassa a motivagdo extrinseca até atingir a intrinseca - a mais autonoma -,
sendo influenciada por trés necessidades psicologicas basicas: autonomia, competéncia e
relacionamento. A teoria diferencia os tipos de motivacdo e relaciona cada um com
consequéncias distintas para a aprendizagem, desempenho, experiéncia pessoal e bem-estar.

Segundo Deci e Ryan (2000), idealizadores da SDT, quanto mais autonoma for a
motivacdo extrinseca mais ela tende a favorecer o engajamento. Os autores definem
motivacdo como a for¢a que gera energia, direciona e sustenta o comportamento humano,

sendo ela central para a regulagdo bioldgica, cognitiva e social.
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A TAD consiste em uma teoria que explora como diferentes tipos de motivacao
impactam o comportamento humano e o bem-estar. No que diz respeito aos estados
motivacionais oriundos de estimulos externos, estes sdo categorizados como motivagao
extrinseca externa, introjetada, identificada e integrada representados nesta ordem como o
“caminho a ser trilhado” rumo a motivacao plena na qual a tarefa ¢ realizada pelo sujeito pelo
prazer em si.

Neste aspecto, Ryan e Deci (2000) afirmam que a principal razao pela qual as pessoas
realizam suas acdes deve-se ao fato de os comportamentos serem estimulados, modelados ou
valorizados por outras pessoas, ou seja, o reconhecimento como um fator motivacional
basilar. Ademais, sugere-se que a relacdo de pertencimento e conexao com outros individuos
¢ centralmente importante para a internalizacdo e autonomia da motivacao.

Reconhecida a imprescindibilidade das pessoas para o alcance de resultados
favoraveis, Meirelles (2016) ressalta que, no ambito do servigo publico, o servidor deve
cumprir seu dever com eficiéncia e a atividade administrativa cumprida com presteza,
perfei¢do e rendimento funcional.

No que afeta a prestagdo de servigos publicos dentro de um padrdo desejavel, a
motivagdo constitui um fator determinante. Servidores publicos motivados tendem a ser mais
empenhados e dedicar-se com mais afinco ao atendimento dos cidaddos. Nessa perspectiva,

Silva (2024) afirma que:

A motivagdo dos funcionarios, embora seja um elemento abstrato no ambiente
organizacional e muitas vezes negligenciada na gestdo, ¢ um fator fundamental para
o sucesso da organizacio, seja ela ptblica ou privada. E imprescindivel encara-la e
trata-la como tal, caso contrario, todos os esfor¢os para moderniza¢do de processos,
conquista de clientes, expansdo de mercados, investimento em tecnologia e busca
por maior competitividade e lucratividade podem ser frustrados devido a uma
abordagem inadequada da questdo da motivacdo dos recursos humanos, incluindo os
servidores publicos. (Silva, 2024, p. 17)

As condigdes organizacionais devem ser propicias para o desenvolvimento das
potencialidades dos “capitais humanos”, além de oferecer oportunidades e recursos
objetivando estimular a motivacdo e manté-los motivados. Identifica-se a necessidade de
transformagdes e aprimoramentos continuos na forma de gerir pessoas, merecendo destaque a
imprescindibilidade de os gestores compreenderem que a manuten¢do de colaboradores
motivados ¢ indispensavel para o sucesso das organizagdes.

E fundamental compreender a importancia da gestio de pessoas na esfera publica. A

analise das relagdes de trabalho e o entendimento dos fatores motivacionais sao determinantes
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para a implantacdo de estratégias que contribuam para o alcance de uma motivagdo cada vez
mais autonoma que tende a culminar com o atendimento de maneira compativel a expectativa
da sociedade no que tange a otimizagao dos resultados pretendidos.

Aspectos inerentes a peculiaridades do setor publico, como auséncia de autonomia das
gestoes locais para concessdo de incentivos financeiros e as disfun¢des da burocracia, podem
influenciar a motiva¢ao dos servidores. Paralelamente, a crescente demanda por eficiéncia
(principio constitucional previsto na Carta Magna (1988)) no servico publico torna urgente a
compreensdo de como esses fatores podem ser otimizados e as adversidades trazidas por eles
mitigadas visando ao aumento do engajamento e da qualidade dos servigos prestados.

Considerando que a consecucao dos objetivos das organizagdes depende dos recursos
humanos que ali atuam, o éxito na prestacdo mencionada possui relagdo direta com a
motivagao dos servidores.

No ambito do Governo Federal, por exemplo, as Tecnologias de Informacgdo e
Comunicac¢ao (TICs) vém sendo implementadas como instrumentos para o aumento da
eficiéncia da administragao publica através do Governo Digital - conforme abordado pela Lei
Federal n° 14.129, de 29 de margo de 2021, que dispde sobre principios, regras e instrumentos
para o Governo Digital e para o aumento da eficiéncia publica. (BRASIL, 2021).

Contudo, resguardada sua importancia, as inovagdes tecnoldgicas por si s6 nao sao
suficientes para que as organizacdes publicas logrem éxito em seus resultados. As interagdes
humanas na mediacao da oferta de um servigo de qualidade a sociedade constituem elementos
vitais para o alcance dos objetivos.

E crucial que a Gestdo de Pessoas crie estratégias que objetivem impulsionar,
estimular a motivagdo dos colaboradores seja pelo reconhecimento, pela valorizacao, pelo
desenvolvimento pessoal e profissional, pela existéncia de um ambiente de trabalho positivo,
pelo equilibrio entre trabalho e vida pessoal, respeitadas as demandas e dinamismos
psicologicos individuais haja vista que o que motiva um pode ndo apresentar o mesmo efeito
sobre o outro.

No ambito das Instituicoes Federais de Ensino Superior (IFES), a comunidade
académica ¢ formada pelos docentes, discentes e Técnico-Administrativos em Educacdo
(TAE’s) que atuam visando ao cumprimento das atividades meio e finalisticas. Os TAE’s
ocupam os mais variados cargos de diferentes niveis de escolaridade e atuam junto as
atividades académicas e administrativas, ambas alinhadas ao compromisso de lograr €xito nos

resultados organizacionais de maneira eficiente.
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No contexto da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), a IFES traz em seu
Plano Estratégico Institucional (PEI) 2013 - 2027 abordagens relacionadas a motivagdo de
pessoas. Dentre as Declaragdes de Visao de Futuro, cujo texto ¢ conceituado como “um
referencial para a defini¢do da Visdo da Institui¢do e dos Objetivos Estratégicos da UFPE para
2027” (UFPE, 2013, p. 17), uma das suas seis linhas de atuacdo institucional ¢ voltada para
Recursos Humanos sob o enfoque das diretrizes replicadas a seguir - o que explana uma

preocupacao da Instituicdo com o tema:

Politicas de gestdo de pessoas e qualidade de vida no trabalho propiciam a
motivagdo e o crescimento profissional, que contribuem para potencializar o
desenvolvimento institucional e promovem a criatividade e a inovagdo em um bom
clima organizacional,

[...]

Técnicos-administrativos tém seu trabalho valorizado em um ambiente que propicia
a efetividade das atividades meio que ddo suporte as atividades fim, permitindo que
os docentes se concentrem nas suas atividades académicas, e discentes no seu
processo de formagdo. (UFPE, 2013, p. 21-22)

Dada a importancia do tema, outros estudos investigaram a motivacao, os fatores
motivacionais e seus impactos para os servidores publicos da UFPE sob diferentes enfoques.
Menezes (2016) buscou entender os elementos ligados & motivacdo e a satisfacdo no ambiente
de trabalho que resultaram na decisdo de afastar ou remover esses profissionais entre os anos
de 2012 e 2014. Souto Maior (2022) identificou quais os fatores motivacionais mais
importantes e menos existentes e os hierarquizou em conformidade com a percepcao dos
TAE’s da UFPE nos seus respectivos contextos de trabalho.

Similarmente, existem na literatura estudos similares realizados em outras instituigoes
publicas de ensino superior: Araujo (2018) investigou os fatores que possibilitam a motivacao
dos servidores TAE’s do Centro de Educacdo da Universidade Federal da Paraiba; Calgaro
(2012) realizou estudo cujo objetivo foi analisar os fatores que contribuem para a motivagao
no trabalho dos Técnicos Administrativos em Educagdao da Universidade Federal do Pampa;
Nunes (2021) objetivou definir quais as categorias prioritarias para acdes gerenciais capazes
de favorecer a motivacao dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal
Rural de Pernambuco (UFRPE) a luz de trés teorias motivacionais (Herzberg, Adams e
Frankl); Diniz (2021) estudou a percep¢ao dos servidores assistentes administrativos lotados
em um campus de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) localizada no interior do Estado
de Minas Gerais quanto a motivagao e a satisfacdo no trabalho.

Constatada a motivagdo como fator determinante e precipuo para potencializagdo do

desenvolvimento institucional alinhado a prestagdo de servigo publico de maneira eficiente,
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bem como a imprescindibilidade de politicas e agdes implementadas pelas Instituigdes como
forma de estimular a motivacao dos seus servidores visando ao alcance deste objetivo, esta
pesquisa buscara responder a seguinte indagagdo: a luz da Teoria da Autodeterminacgiao
(Self-Determination Theory - SDT), como os estados motivacionais extrinsecos dos
servidores TAE’s do CAV siao estimulados pelas politicas de gestiao de pessoas da UFPE?
O CAV foi inaugurado em 21 de agosto de 2006 a partir da decisdo do Governo
Federal de interiorizagdo do ensino publico superior. O Centro conta com 08 (oito) cursos de
graduacdo, sendo 06 (seis) presenciais e 02 (dois) a distancia, além de programas de
pos-graduacao, residéncias e especializagdes. No seu quadro efetivo de pessoal dispde de 247
servidores, sendo 154 docentes e 93 TAE’s.
Este estudo objetiva analisar a relagdo entre as politicas de gestdo de pessoas da UFPE
e os estados motivacionais extrinsecos dos servidores TAE’s do CAV. Apds a andlise dos
resultados desta pesquisa, serd apresentado um relatério para a Pro-Reitoria de Gestdao de
Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE) visando a proposi¢cdo de melhorias que possam vir
a colaborar com a consolidagdo de agdes sintonizadas com os interesses do publico estudado.
A teoria estudada e utilizada como direcionamento cientifico para a analise sera a SDT
com enfoque nas abordagens inerentes a motivagao extrinseca e seus estados motivacionais.
Esta pesquisa qualitativa sera materializada através da aplicagdo de formularios,
levantamento bibliografico, andlise documental e entrevista. Por fim, pretende-se desenvolver
uma compreensdo mais holistica das dinamicas motivacionais que influenciam as decisdes

profissionais e 0 engajamento no trabalho por estes servidores.



20

2 JUSTIFICATIVAS

As justificativas de natureza académica e social deste estudo serdo apresentadas a

seguir.

2.1 JUSTIFICATIVA ACADEMICA

Sob o ponto de vista académico, este estudo se justifica em razao de servir como base
para futuras pesquisas sobre a temdtica da motivagdo laboral, principalmente por meio de
discussdes que permitam a ampliagdo do campo de andlise dos varios construtos que
envolvem o tema e a aplicagdo das consagradas teorias motivacionais em organizagdes
publicas - ambas com a finalidade de melhorar o cenario das instituicdes governamentais no
que tange a prestacao do servigo publico pelos servidores TAE’s das IFES.

Assim, um dos seus propo6sitos da presente pesquisa € contribuir para a literatura sobre
motivacdo no servigo publico, fornecendo uma analise contextualizada da percep¢ao de uma
categoria especifica de servidores publicos acerca das agdes de uma Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas e suas acdes voltadas para os aspectos motivacionais extrinsecos.

Academicamente, este estudo justifica-se por objetivar suprir a lacuna literaria
concernente a investigacdo e analise acerca de quais os principais fatores motivacionais,
fontes de satisfacdo e insatisfagdo existentes e promovidas pela UFPE afetam os TAE’s

lotados no CAV.

2.2 JUSTIFICATIVA SOCIAL

Colaboradores motivados e satisfeitos tendem a ser mais produtivos, comprometidos e
a oferecer melhores resultados, o que ¢ essencial para a implementagdo eficaz das politicas
publicas e para o atendimento das necessidades da sociedade.

O interesse pelo estudo do comportamento motivacional vem alcangando maiores
patamares e relevancia no que tange a discussdo e compreensdo do tema. Bergamini (1997)
reforca a ideia de que a maior parte dos fracassos nas empresas nao acontece por falta de
conhecimento técnico, mas sim pela forma como as pessoas sao tratadas. Destaca que a forma
como os colaboradores sdo conduzidos e valorizados pelas liderangcas podem impactar na

qualidade da sua atuagdo.
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Visando alcancar os objetivos institucionais da UFPE, os TAE’s desempenham um
papel fundamental no suporte e na gestdo das atividades académicas e administrativas.
Entender os fatores que influenciam a motivagado e a satisfagdo desses servidores ¢ essencial
para a promog¢ao de um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.

A analise qualitativa, através da aplicagdo de formularios, levantamento bibliogréfico,
analise documental e entrevista, permitira uma compreensdo aprofundada das experiéncias
dos servidores, possibilitando identificar a percepcao deles e sugerir agdes que contribuam
para o bem-estar ¢ a eficiéncia desses profissionais. Além disso, os resultados deste estudo
poderdo subsidiar a formulacdo de politicas institucionais mais adequadas as necessidades e
expectativas dos servidores técnico-administrativos - a partir da expansao dos resultados para
a UFPE, promovendo um ambiente de trabalho mais motivador e satisfatério, o que,
beneficiara toda a comunidade académica e, consequentemente, social.

Ainda, pretende-se oferecer informacdes relevantes para gestores e formuladores de
politicas na area de recursos humanos, que possam auxiliar na criacdo de estratégias mais
eficazes para melhorar o ambiente de trabalho e aumentar a motivacao dos servidores e que
podera servir de referéncia para outras institui¢des de ensino superior que enfrentam desafios
semelhantes na gestao de seus recursos humanos.

Klein & Mascarenhas (2016) ressalta que a percepg¢ao de relevancia social do trabalho
desempenha um papel crucial na motivagdo dos servidores publicos e este fato pode ser
associado a uma série de beneficios organizacionais, incluindo a redugdo do absenteismo,
menor rotatividade de pessoal, maior comprometimento organizacional e, por conseguinte,
continuidade de maneira qualificada na prestagdo de servigos a sociedade possibilitando o
atendimento do principio da eficiéncia com a oferta de servigo publico mais agil e qualificado.
Dessa forma, destaca-se a significativa potencialidade de aplicagdo pratica para os achados da
pesquisa.

No ambito da UFPE, a instituicdo evidencia em seu PEI a relevancia de elementos
motivadores como a valorizacdo, reconhecimento e profissionalizacdo dos seus servidores,
além de destacar a importancia de um bom clima organizacional como fatores fundamentais
para o alcance da sua “Visdo de Futuro” e cumprimento da sua missao (UFPE, 2013). O locus
da pesquisa ¢ composto pelos servidores TAE’s lotados e em exercicio no Centro Académico
da Vitoria (CAV), sediado em Vitéria de Santo Antdo - PE. Inaugurado em 2006 no contexto
do programa de interiorizagao promovido pela Reestruturacao e Expansao das Universidades
Federais (REUNI), o CAV localiza-se a aproximadamente 45 km do Campus Recife, onde
estd a Administracdo Central da UFPE.
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3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste estudo ¢ analisar a relagdo entre as politicas de gestdo de

pessoas da UFPE e os estados motivacionais extrinsecos dos servidores TAE’s do CAV.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar as estratégias e praticas adotadas pela UFPE no contexto da sua Politica de
Gestao de Pessoas;

2. Identificar e analisar aspectos e estimulos presentes nas politicas de gestdo de pessoas da
UFPE que contribuem para a motivagdo extrinseca dos servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAE’s) lotados no CAV/UFPE;

3. Identificar e analisar a compreensdao dos TAE’s lotados no CAV sobre as Politicas de
Gestao de Pessoas da UFPE e suas praticas

4. Apresentar um relatério com propostas de melhorias que possam vir a colaborar com a
consolidac¢do de agdes inseridas na Politica de Gestao de Pessoas da UFPE com os anseios do

publico estudado.



23

4 REFERENCIAL TEORICO

O foco deste capitulo ¢ apresentar a revisao bibliografica sobre os temas relacionados
a motivagdo aplicada aos servidores e a gestdo publica, mais especificamente a gestdo de
pessoas. Inicialmente sera abordada uma analise mais conceitual sobre o tema motivagao.
Posteriormente serdo abordados topicos que tratardo sobre a gestdo publica e caracteristicas
da gestdo de pessoas no contexto da Administracdo Publica, e por fim a Teoria da

Autodeterminacgao sera elucidada.

4.1. Motivacao

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 196) definem a motivagdo como “o processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para
alcancar determinada meta”. Deste conceito depreende-se que nao se trata de um
comportamento estatico e padronizado, mas remete a algo varidvel e com estreita relagdo com
os esfor¢os individuais de cada colaborador. Esta oscilagdo pode ocorrer de maneira diferente
entre os individuos quanto no mesmo individuo a depender do momento e das circunstancias,
ou seja, a motivacao ¢ impulsionada ou nao pela situagao.

Considerando que a motivagdo ndo consiste em algo igual para todas as pessoas em
todos os momentos, ela ¢ influenciada por fatores internos e externos as organizagdes que
estimulam o desejo de realizar tarefas e alcangar metas. Aliada a estes fatores, a motivagao é
capaz de direcionar e sustentar o comportamento humano para atingir determinados objetivos.

As particularidades individuais e culturais devem ser levadas em consideracao na
discussdo desta tematica. Essas especificidades podem afetar tanto o entendimento particular
das a¢des individuais em busca de objetivos quanto a forma de cada pessoa interpretar o
prazer proporcionado pelo desenvolvimento de cada atividade de modo a torné-lo prazeroso e
trazer motivacgao.

Acerca deste prisma, Bergamini (1997) aponta que:

Aos poucos vai-se tornando viavel entender que ndo é possivel motivar quem quer
que seja. As pessoas ja trazem dentro de si expectativas pessoais que ativam
determinado tipo de busca de objetivos. Essa tem sido a grande dificuldade em
orientar as pessoas para que determinado trabalho seja feito. Métodos que se

aproximam da coer¢do e do controle nao tém conseguido a eficacia que no geral se
espera em situag@o de trabalho. (Bergamini, 1997, p. 32)
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Silva (2024) elucida que diferentes linhas tedricas evidenciam distintas interpretacdes
para o termo motivagdo, 0 que acarreta controvérsias entre os autores. Gomes e Quelhas

(2003) assumem que:

[...] o conceito de motivagdo flutua desde a resposta dos individuos a estimulos
externos até atitudes e comportamentos desencadeados por estimulos originados no
nivel mental inconsciente. E ainda, desde a visdo de que a motivagdo pode ser criada
e aumentada por recompensas salariais até a afirmag@o de que nenhuma pessoa pode
motivar outra (Gomes; Quelhas, 2003, p. 4).

Essa diferenga de interpretagdo pode ser, em parte, explicada pela variedade de fatores
que influenciam os comportamentos ou agdes de diferentes individuos. Entre esses fatores
estdo as informacdes e conhecimentos que cada pessoa possui de maneira consciente, as
necessidades fisicas ou emocionais, os estimulos do ambiente e os impulsos do inconsciente.
Assim, considerando as diversas origens do comportamento, parece inviavel reunir toda a
complexidade da motivacdo humana em um tinico modelo teorico.

Desse modo, diferentes tedricos estudaram a motivagao no intuito de encontrar formas
para explicar este fendmeno e como ele afeta o comportamento e o consequente alcance dos
objetivos e metas organizacionais de maneira eficiente. Algumas abordagens tiveram mais
reconhecimento € comprovagao no campo empirico, contudo todas contribuiram e foram
importantes para construir € complementar as discussdes e conclusdes cientificas e praticas a
respeito do tema.

E sabido que colaboradores comprometidos com os resultados e metas
organizacionais, engajados e motivados sdo cruciais para o sucesso organizacional e
institucional. Todavia, além do desafio de compreender e estimular a motivagdo nas pessoas ¢
imprescindivel manté-la. Sobre este aspecto, Robbins (2009) destaca que negligenciar fatores
como a manuten¢do de um clima organizacional agradavel, recompensa justa e condizente
com os esfor¢os dos colaboradores, significado das tarefas e atividades dos funciondrios,
oferta de oportunidades de capacitacdo e de promogdo profissional sdo capazes de acarretar
comportamentos indesejados de desmotivagao.

Para Robbins (2009), os elementos chaves para a motivacdo sdo representados pela
intensidade, direcdo e persisténcia, retratados respectivamente por: quanto esforco a pessoa
despende, se este esfor¢o esta alinhado aos objetivos organizacionais e se a motivagao perdura
até que os objetivos sejam efetivamente alcancados.

Dentre as teorias motivacionais mais difundidas no meio académico e cientifico,
destaca-se a Teoria de Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow. Nao obstante as

particularidades de cada individuo, de acordo com a teoria, existe em cada pessoa uma
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hierarquia de cinco categorias de necessidades, a saber: fisioldgicas, seguranga, social, estima
e auto-realizacdo. A proxima necessidade torna-se dominante a medida que a anterior ¢é
satisfeita e o ser humano “caminha” rumo ao topo da hierarquia.

Robbins (2009) afirma que em conformidade com a teoria de Maslow, para motivar
alguém ¢ preciso saber em que nivel hierdrquico da pirdmide a pessoa se encontra e focar a
satisfacdo naquele ou no patamar imediatamente superior. Na mesma direcao, Ferreira (2013)
explica que as necessidades estdo organizadas em uma escala de importancia e de influéncia
do comportamento humano, de modo que as necessidades de nivel mais baixo precisam estar
satisfeitas para que as necessidades de nivel superior possam despertar interesse.

As necessidades fisioldgicas e de seguranga sdo descritas como necessidades de nivel
mais baixo e aquelas relacionadas a auto-realizagcdo sao denominadas como sendo as de nivel

mais alto. Na figura abaixo € possivel observar alguns exemplos das possibilidades que visam

a satisfacdo de cada hierarquia.

Figura 1 - Piramide das necessidades humanas de Maslow
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Fonte: Modificado pela autora de Souto Maior (2022)

Isto posto, os gestores precisam criar um ambiente organizacional que favoreca a
satisfacdo dos niveis hierarquicos de seus colaboradores, removendo barreiras ou obstaculos
capazes de impedir este éxito. Na auséncia de possibilidades de eliminagdo dessas barreiras,
os gestores devem mitigd-las através de possibilidades alternativas ou compensatorias

objetivando evitar a frustracdo ou desmotivacdo dos colaboradores.
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Tendo em vista que os seres humanos possuem diversas necessidades, sempre havera
aspectos que poderdo dificultar que o nivel no qual o individuo se encontra seja plenamente
atendido, ja que as necessidades e os desejos sdo continuos. Neste sentido, Robbins (2009, p.
133) ressalta que “embora jamais uma necessidade possa ser satisfeita completamente, uma
necessidade substancialmente satisfeita extingue a motivagao”.

Souto Maior (2022) afirma que embora a teoria de Maslow ndo tenha uma
confirmacao cientifica concreta, ela continua sendo valiosa pois busca organizar
adequadamente as diferentes necessidades humanas e tenta compreender como essas
necessidades afetam o comportamento das pessoas.

Compreender a motivagdo humana ¢ essencial ndo apenas para a gestdo de equipes em
organizacdes privadas, mas também no contexto da administragdo publica, onde o
engajamento e a satisfacdo dos servidores impactam diretamente a eficiéncia e a qualidade
dos servigos prestados a sociedade. Ao considerar as teorias motivacionais e os fatores que
influenciam o comportamento humano, torna-se possivel refletir sobre como praticas de
gestdo e politicas publicas podem ser estruturadas para favorecer o desempenho e o
comprometimento no setor publico, garantindo que os objetivos institucionais sejam

alcancados de maneira eficaz.

4.2. A administracao e a Gestao Publica

A administragdo e a gestdo publica estdo relacionadas a forma como o governo
organiza e gerencia recursos e atividades para atender as necessidades da populagdo e, embora
muitos utilizem esses termos como sindnimos, eles apresentam diferencas. A administragao
publica estd mais voltada para os aspectos burocraticos e técnicos do governo, sendo
responsavel por colocar as politicas publicas em pratica, cuidar do orcamento, da gestao de
servidores e assegurar o funcionamento de servigos essenciais como saude, educagdo e
seguranga.

Nesse sentido, Alexandrino e Paulo (2005) destacam que a Administragdo Publica
pode ser entendida como um instrumento fundamental para a concretizacao dos objetivos do
Estado, formada por orgdos e entidades incumbidos dessa missdo, caracterizando-se tanto
pelas acdes dos 6rgdos governamentais, que elaboram os planos estatais, quanto pelos 6rgaos
administrativos, que tém a responsabilidade de executé-los.

Sob a perspectiva de um foco mais estratégico, a Gestdo Publica preocupa-se em

melhorar a eficiéncia, a transparéncia e a qualidade dos servicos. Envolve planejamento, uso



27

de metas e resultados, além de uma maior interacdo com a sociedade e uso de tecnologia para
ajudar a governar de forma mais moderna. Eficicia dos processos, diminuicdo das
desigualdades e oferta de melhores servigos a populacao fazem parte das caracteristicas desta
gestao.

Em suma, as duas areas tém o mesmo objetivo: fazer o governo funcionar de maneira
ética e eficiente, sempre pensando no bem-estar da populagdo. Mas, enquanto a administracao
publica € mais sobre a execugdo, a gestdo publica foca em como melhorar os processos € os
resultados do que ¢ feito.

Dentro do contexto da administragdo e da gestdo publica, o desempenho
organizacional depende ndo apenas de processos eficientes e de politicas bem estruturadas,
mas também da forma como os servidores sdo gerenciados e motivados. E nesse ponto que a
gestdo de pessoas se torna fundamental, pois envolve estratégias voltadas ao
desenvolvimento, engajamento e bem-estar dos colaboradores, garantindo que suas
competéncias sejam alinhadas aos objetivos institucionais e que o servigo publico seja

prestado de maneira eficaz e sustentavel.

4.3. A Gestao de Pessoas

A Gestdo de Pessoas ¢ uma area da administragdo considerada indispensavel para o
sucesso das empresas e organizacdes. Ao longo da histéria da Administragao (seja aplicada a
area privada ou publica) o conceito evoluiu e passou por inumeras transformacoes sendo hoje
crucial para o sucesso empresarial e institucional, posto que conforme Jacobsen et. al. (2012)
o novo ajuizamento de valores transforma o modo de ver as pessoas, deixando estas de ser
simples instrumentos de trabalho e passando a ser o bem mais precioso das organizagdes.

Neste contexto, Aranha e Salles (2015) afirmam que:

A administragdo estratégica dos recursos humanos ¢ perpassada por uma série de
praticas que, alinhadas aos objetivos estratégicos das organizagdes, criam um
caminho firme para o crescimento, tanto das proprias organizagdes quanto dos
individuos que as compdem (Aranha e Salles, 2015, p. 2).

No que concerne a evolugao dos modelos até o alcance do carater estratégico das
politicas e praticas observadas na modernidade, alguns autores abordam estes sob a
perspectiva de diferentes teorias e categorias.

Schikmann (2010) aborda o continuum migratorio que teve inicio com a administragao
de pessoal, perpassou a gestdo de pessoas e culminou na gestdo estratégica de pessoas. O

primeiro modelo limita-se aos aspectos de controle, legalistas e burocraticos. No segundo ¢
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possivel identificar abordagens relacionadas as agendas de motivagao, clima organizacional e
lideranca. Por fim, o modelo da gestdo estratégica de pessoas elenca como relevantes e
indispensaveis a uma boa gestdo conceitos como perfis profissionais, politicas ligadas ao
desenvolvimento profissional e pessoal, avaliagdo de desempenho, estrutura de carreira e
alinhamento do modelo com os objetivos e metas da organizagao.

Fischer (2001, 2002 e 2015) destaca diferentes modelos de gestdo de pessoas e suas
respectivas caracteristicas, em consonancia com as agoes executadas em cada um deles. Esses
modelos sdao classificados em: classico, que prioriza custos, produtividade e aspectos
operacionais; motivacional, voltado ao alinhamento da motivacdo pessoal para o alcance dos
objetivos organizacionais; estratégico, que enfatiza o desenvolvimento, o treinamento ¢ a
integracdo das estratégias de gestdo de pessoas com as da organizagdo; e competitivo, no qual
ha um enfoque no desenvolvimento e estimulo das competéncias humanas necessarias a
viabiliza¢do das competéncias organizacionais.

Por sua vez, Gondim et. al. (2013), classifica os modelos em instrumental, politico e
estratégico. Sendo o primeiro alinhado apenas com as decisdes verticais da organizagdo, o
segundo a partir da busca do equilibrio entre os interesses organizacionais ¢ dos colaboradores
e o terceiro abordando aspectos ligados a qualidade de vida e valoriza¢do das pessoas a partir
de um alinhamento entre as politicas e praticas da gestdo de pessoas com as estratégias da
organizacao.

No que tange as fases dos modelos de Gestao de Pessoas, Tose (1997) os classifica
em: contabil, legal, tecnicista, administrativa e estratégica. As principais caracteristicas de
cada fase sdo, respectivamente: preocupacao com os custos da empresa; direitos trabalhistas a
partir da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT); organizagdao e formalizacdo do
gerenciamento dos recursos humanos a partir de selecao de pessoal, treinamento; olhar mais
humanista por parte dos gestores com a observacdo de aspectos ligados a qualidade de vida e
motivagdo; e alinhamento entre os planejamentos de Gestdo de Pessoas e estratégico da
organizacao.

Gerenciar pessoas consiste em uma visdo sistémica cujas agdes sdo delimitadas em
processos com suas respectivas abrangéncias e caracteristicas. Considerando-se a Gestao
Estratégica de Pessoas, a operacionalizagdo das praticas relativas ao gerenciamento de pessoal
e seus procedimentos podem variar de acordo com os propdsitos e objetivos definidos pela
organizagao.

No contexto organizacional, os principios e praticas da gestdo de pessoas

desempenham papel crucial na administracdo publica. A aplicagdo desses modelos na esfera
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publica apresenta caracteristicas e desafios especificos, relacionados a estrutura burocratica,
as politicas governamentais ¢ a necessidade de alinhar o desenvolvimento ¢ a motivagao dos
servidores aos objetivos institucionais. Por isso, compreender a evolucao da gestao de pessoas
na Administracdo Publica Federal permite analisar como essas praticas se adaptaram ao longo
do tempo para atender as demandas do servigo publico, conciliando eficiéncia, engajamento e

cumprimento de normas legais.

4.3.1. A evolucao da Gestao de Pessoas na Administracao Publica Federal

Historica e politicamente, a Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica Federal
encontrava-se inserida, em 1930, sob o regime da Administracio Publica Patrimonialista.
Conforme Silva (2013) afirma, os governados deveriam trabalhar para satisfazer as
necessidades do Estado.

A primeira mudanga de destaque no modelo de Gestao de Pessoas aconteceu a partir
da criacdo do Conselho Federal do Servi¢o Publico e do Departamento Administrativo do
Servico Publico (DASP) na Era Vargas em 1936. Nesta fase da historia, foi instituido um
orgao central para a politica de Recursos Humanos, houve a estruturacdo de quadros de
pessoal, ocorreu a constru¢do de um sistema de carreiras fundamentados no mérito
profissional e foram estabelecidas metas para a profissionalizacdo dos servidores.

Segundo Aranha e Salles (2015):

A administra¢do publica burocratica ganhou forga, surgindo como um modo firme e
contundente de combater a corrup¢do e o nepotismo, que ocorriam de forma
freqiiente no patrimonialismo. Esse modelo de administragdo teve como inspiragdo
as idéias de Max Weber em cima do modelo burocratico, para tornar alguns de seus
procedimentos mais praticos; como por exemplo, os controles rigidos ¢ a priori dos
processos.

[...]

Por conta disso, a aplicagdo do poder racional-legal do Estado, em seus controles e
procedimentos, se tornava tdo prioritdrio que o atendimento as necessidades das
pessoas ficava em segundo plano (Aranha e Salles, 2015, p.4).

Tornava-se necessaria a adocdo de um modelo de Gestdo de Pessoas mais dinamico,
vinculado aos objetivos e estratégias das institui¢des. Simultaneamente, a Administragao
publica “caminhava” em busca de modelos de gestdo mais eficientes. Nesse contexto, foi
instituido o Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido com a promulgagdo do
Decreto-Lei n° 1.713, de 28 de outubro de 1939 - que posteriormente foi substituido pela Lei
n® 1.171, de 28 de outubro de 1952. Surgem os conceitos e orientagdes relacionados aos
direitos, deveres, responsabilidades, proibi¢cdes, vantagens, bem como concernentes aos

fluxos de procedimentos administrativos.
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O movimento desenvolvimentista da Administracdo Publica ganhou for¢a durante a
segunda metade do século XX. O advento tecnoldgico, a necessidade de reducao de custos, a
multiplicacdo e propagacdo do conhecimento eram caracteristicas daquele cenario. Para
Rosalem e Santos (2010), as organizagdes eram forcadas a, mesmo ndo sendo de carater
comercial, se inserirem em relagdes de mercado. Neste panorama, nascia a Administragao
Publica Gerencial que buscava combater o nepotismo € a corrup¢do, mas também focava em
“ser eficiente em prover bens publicos e semi publicos, que cabe ao Estado diretamente
produzir ou, indiretamente, financiar.” (Pereira, 1997, p. 11).

Visando a modernizagdo, a Administracao Publica evoluiu nos seus modelos e praticas
gerenciais. Alguns instrumentos legais merecem destaque no que tange ao desenvolvimento

da Gestdo de Pessoas.

Figura 2 - Leis e Decretos aplicados a Gestao de Pessoas no ambito Federal.
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Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Em 1980, a Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica evoluiu de maneira mais
notéria com a criagdo do Sistema Integrado de Administracio de Recursos Humanos
(SIAPE), instituido pelo Decreto n® 99.328, de 19 de junho de 1990 - um instrumento
modernizador da administracdo de pessoal. No mesmo ano, outro marco relevante foi a
instituicdo do Regime Juridico dos Servidores Publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundagdes publicas federais pela Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990 - vigente até hoje,
com suas respectivas alteracoes.

Apesar desses avangos normativos, a Gestao de Pessoas no Servigo Publico Federal
continua enfrentando grandes desafios para consolidar-se como uma area de protagonismo nas
instituicdes, uma vez que ultrapassa os limites de uma administragdo meramente gerencial e
“supde uma significativa mudanga de perspectiva sobre a maneira de alcangar resultados no
ambito publico, servindo como celeiro de orientagdes, métodos e diversas técnicas” (SILVA,

2013, p. 06).
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Segundo Marques (2015, p. 20) o grande desafio da Gestdo de Pessoas na
administracdo publica “é manter a estabilidade da organizacdo e conviver com a mudanga.
Isso implica desenvolver estratégias de recursos humanos com maior flexibilidade,
possibilitando constituir organizagdes publicas coerentes e permanentes”.

Ressalta-se que a partir da evolucdo da Administracdo Publica Federal e suas
implicagcdes nos modelos de Gestdo de Pessoas aplicados ao Servico Publico Federal, as
estratégias, normas e diretrizes dessa area da Administracdo sairam do rol da conducdo e
resolucdo de questdes meramente administrativas e burocraticas para assumir um papel de
destaque imprescindivel para a consecu¢@o dos objetivos € metas profissionais.

Iniciada em 1995, a Reforma Gerencial foi de suma importancia para a admissao da
Gestdo de Pessoas como uma area estratégica nas instituicdes. O cendrio historico da
Administragdo Publica refletia a instituicdo do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado (PDRAE) proposto pelo entdo Ministro da Administracdo Federal e Reforma do
Estado, Luiz Carlos Bresser Pereira. Havia “auséncia de uma politica de Recursos Humanos
coerente com as necessidades do aparelho do Estado” (Bresser-Pereira, 1995, p. 27).

A Lei 8.112/90 (ainda vigente) destacou os direitos, deveres e responsabilidades da
Gestao de Pessoas aplicada aos servidores publicos civis da Unido, autarquias e fundagdes
publicas federais. Normas e diretrizes relativos as formas de provimento, vantagens, regime
disciplinar e seguridade social sdo descritas neste documento legal, além da determinagdo de
obrigatoriedade do regime juridico unico para os servidores regidos por esta.

Nota-se que os construtos de controle e burocracia ndo mais representavam o cerne
das acdes, abordagens ligadas ao clima organizacional, a lideranga e motivagdo cresceram
gradativamente. Dada a mudanca de paradigma no que concerne a valorizagdo,
profissionaliza¢do e reconhecimento dos recursos humanos, outros instrumentos legais foram
sancionados visando a motiva¢ao dos servidores rumo ao modelo da Gestdo Estratégica de
Pessoas.

A Politica Nacional de Capacitagdo dos Servidores da Administragdo Publica Federal
foi instituida em 1998 através do Decreto n® 2.794/1998. Em 2006, foi substituida pela
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), por meio do Decreto n°
5.707/2006. Tal politica foi revogada, posteriormente, pelo Decreto n°. 9.991/2019 cujos
dispositivos versam sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da
Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licengas e afastamentos para agdes de

desenvolvimento.
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No que tange a Gestdo Estratégica de Pessoas como modelo atual da Administra¢ao
Publica, torna-se dificil imaginar o alcance ¢ manutencdo da eficacia pelas instituicdes sem
programas e atividades efetivas de gestdo de Recursos Humanos. A partir deste modelo, as
metas e objetivos institucionais sdo concretizados pelas pessoas, pelos recursos humanos.
Logo, as estratégias, praticas e politicas da Gestao de Pessoas devem estar integradas com a
da propria instituigao.

De maneira analdgica e, no que couber, ¢ possivel tracar um paralelo entre a esfera
privada e publica com vistas a verificar e implementar as devidas agdes desde que passiveis
de execucgao pelo 6rgao responsavel por essa gestdo nas instituigoes publicas.

Cabe destacar a limitagdo de incentivos positivos por parte dos gestores na esfera
publica o que configura um obsticulo para atuacdo dos administradores publicos em prol da
motivagdo do seu quadro de pessoal. Nesse sentido, Paranaiba (2014) traz em sua pesquisa
cujo escopo € “investigar em que medida as caracteristicas do trabalho e a satisfagdo no
trabalho influenciam a intencdo dos servidores de interromperem o vinculo funcional com
uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educacdo” (Paranaiba, 2014, p. 1) o
seguinte dado conclusivo: na categoria denominada pela pesquisadora como “Gestdo das
carreiras/remuneragdo”, dos 81 respondentes, as insatisfagdes alegadas foram baixa
remuneracdo (72%), necessidade de as carreiras serem aprimoradas (34%) e as relativas a
progressao funcional (14%).

Considerando que, por exemplo, politicas propiciadoras de ajustes remuneratdrios,
reestruturacdo da carreira e contratacdo de pessoal pela Administragdo Publica Federal (a
partir da disponibilidade orcamentaria e financeira para abertura de concurso publico e
posterior provimento) depende de tramitagdes ¢ acdes sob a responsabilidade dos Poderes
Legislativo e Executivo, torna-se inalcangével o atendimento destas demandas pelas gestdes
locais impedindo a mitigacdo de possiveis efeitos desmotivadores advindos destas
insatisfacdes no ambito da Gestdo de Pessoas na Administracao Publica Federal.

A trajetoria historica da Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica Federal
evidencia a evolu¢do de um modelo burocratico e centrado em controles para praticas mais
estratégicas, voltadas ao desenvolvimento e a valorizagdo dos servidores. No entanto, a
consolidagdo dessas praticas depende diretamente da capacidade de motivar os colaboradores,
uma vez que seu engajamento influencia o alcance dos objetivos institucionais. Assim,
compreender a relacdo entre gestdo e motivagao no servigo publico torna-se fundamental para
analisar como politicas, incentivos e praticas de desenvolvimento humano podem impactar o

desempenho e a satisfacdo dos servidores.
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4.3.2. Gestao e motivacao no servico publico

Luiz Carlos Bresser Gongalves Pereira (1995) enfatiza em um trecho do Plano Diretor
da Reforma do Aparelho do Estado - de sua autoria na condi¢ao de Ministro da Administragao

Federal e Reforma do Estado - a relagdo entre a gestdo e motivagao dos servidores publicos.

A boa gestdo ¢ aquela que define objetivos com clareza, recruta os melhores
elementos através de concursos e processos seletivos publicos, treina
permanentemente os funcionarios, desenvolve sistemas de motivagdo ndo apenas de
carater material, mas também de carater psicossocial, da autonomia aos executores e,
afinal, cobra os resultados. (Bresser-Pereira, 1995, p.38).

Vale ressaltar que a flexibilidade de atuacdo dos gestores da iniciativa privada ¢ maior
que a dos gestores piblicos. Aquele ¢é possivel realizar tudo que ndo esteja vedado pela lei, ao
passo que este somente pode executar o que estd previsto na legislagdo resultando,
consequentemente, em uma variedade mais reduzida de alternativas para incentivar e motivar
seus colaboradores.

Diniz (2021) afirma que:

Além dos entraves organizacionais ¢ a legislagdo que, as vezes, pode impedir os
gestores de aplicar uma politica motivacional mais eficiente, temos que levar em
consideragdo que o perfil dos individuos que optam por seguir essa carreira também
costuma ser bem diferente do perfil de pessoas que buscam o setor privado,
conforme ja constatado pela teoria do Public Service Motivation (PSM). O estudo
aponta que uma das caracteristicas que possuem as pessoas propensas a serem
servidores ¢ o fato delas serem menos materialistas e menos propensas a serem
motivadas por recompensas financeiras. (Diniz, 2021, p. 44).

Diante das restricoes organizacionais e de legislagdo, compete as unidades
responsaveis pelas Politicas de Gestdo de Pessoas das Instituigdes elaborar e por em pratica
medidas e acdes que visem a motivagdo dos seus servidores, para que, inseridos nos seus
cargos (previamente definidos por lei e edital) no ambito das suas unidades de lotagdo, estes
atuem motivados e em consonancia com os objetivos da institui¢do e prestem um servico de
qualidade aos seus usuarios.

A compreensdo da motivacdo no servigo publico, marcada por restrigdes legais,
limitagcdes orgamentarias e caracteristicas especificas dos servidores, evidencia a necessidade
de abordagens tedricas que expliquem como fatores internos e externos influenciam o
engajamento e o desempenho. Nesse sentido, teorias contemporaneas sobre motivagdao, como

a SDT, oferecem um arcabougo conceitual para analisar de que forma autonomia,
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competéncia e relacionamentos interpessoais podem sustentar o comportamento motivado,
tanto no setor publico quanto em outros contextos organizacionais.

A TAD foi adotada como referencial neste estudo por permitir uma compreensao
detalhada da motivacdo extrinseca e de seus diferentes niveis de regulacdo, do mais
controlado ao mais auténomo. Essa abordagem possibilita analisar como as politicas
institucionais influenciam os estados motivacionais dos servidores TAE’s do CAV, fornecendo
bases para interpretar os estimulos percebidos e orientar propostas que promovam

engajamento autonomo, alinhado as expectativas do publico-alvo.

4.4. Teoria da Autodeterminacio (Self-Determination Theory - SDT)

A TAD, desenvolvida por Richard M. Ryan e Edward L. Deci, possibilita
compreender, de forma integrada, a motivacdo humana, com énfase nos fatores sociais e
ambientais que impactam o desenvolvimento psicoldgico, o bem-estar e o desempenho.
Proposta no final da década de 1980, a teoria explora como diferentes tipos de motivacao
influenciam o comportamento humano, oferecendo um marco tedrico robusto para a analise
do presente estudo.

Essa teoria se baseia na ideia de que os seres humanos possuem uma tendéncia inata a
integragdo, crescimento e autorregulacao, sendo fortemente influenciados pelos contextos em
que estao inseridos. Além de se preocupar com a natureza especifica das tendéncias positivas
de desenvolvimento, a SDT também analisa ambientes sociais que sdo antagdénicos a essas
tendéncias (Ryan e Deci, 2000).

Ryan e Deci (2000) relacionam os aspectos como energia, direcdo, persisténcia e
equifinalidade como diretamente proporcionais a motivagdo e destaca a importancia e
valorizacdo desta com a seguinte maxima: “motivac¢ao produz” (p. 69).

A teoria sugere que a motivacdo humana pode ser entendida em um continuum, que
inicia pela desmotivagdo, perpassa a motivagdo extrinseca - depende de recompensas
externas - até a motivagado intrinseca, onde o comportamento ¢ impulsionado por interesse ou

prazer na atividade em si, conforme retratado na imagem abaixo.
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De acordo com os autores da teoria, a SDT postula a existéncia de trés necessidades

psicoldgicas basicas: competéncia, autonomia e relacionamento. Destacam que ‘“essas

necessidades, quando satisfeitas, produzem maior automotivacdo e saide mental e, quando

frustradas, levam a diminui¢do da motiva¢do e do bem-estar” (Ryan & Deci, 2000, p. 68).

Ademais, sugerem que, quando suas necessidades psicologicas basicas sdo atendidas, os

individuos tém uma tendéncia natural para o crescimento e desenvolvimento. Dai,

identifica-se uma maior motivacao intrinseca, um aumento no bem-estar, ¢ um maior nivel de

engajamento em suas atividades.

e Autonomia: A sensacdao de controle sobre as proprias acdes e escolhas, a capacidade

de agir de acordo com os proprios valores e interesses.

e Competéncia: A percepcdo de ser capaz de realizar tarefas e alcangar objetivos,

sentindo-se eficaz nas atividades que realiza.

e Relacionamento: A necessidade de se sentir conectado e aceito pelos outros, formando

relagdes significativas e de apoio.

Durso et. al. (2016) relaciona a autonomia a causalidade interna.

A autonomia ocorre quando os individuos percebem um locus de causalidade interno
e se veem como agentes e origem de suas acdes. Entretanto, quando um individuo



36

percebe que seu comportamento ocorre apenas por influéncia de agentes externos,
por meio de controle, recompensas ¢ pressdes, ndo sera observada a experiéncia de
autodeterminagdo, ou seja, o individuo ndo estara intrinsecamente motivado. (Durso
et al., 2016, p. 245).

[...]

Assim, a Teoria da Autodeterminagdo preconiza que um comportamento pode ser
negativamente influenciado por fatores extrinsecos, ja que as recompensas externas
podem ser entendidas como uma tentativa de controle, o que prejudicaria a sensagao
de autonomia do individuo e, portanto, o desmotivaria. (Deci & Ryan, 2008, apud
Durso et al., 2016, p. 245).

No que refere-se a necessidade da competéncia, realga a existéncia de “um aspecto
motivacional que orientaria o organismo a tentativas de dominio, ndo podendo ser atribuidas a
impulsos frente a necessidades especificas ou instintos” (Durso et al., 2016, p. 245). Para
atender a necessidade da competéncia o individuo precisa aprender e desenvolver capacidades
exigidas pelo ambiente em que esta inserido visando ao alcance de um maior estado
motivacional.

Acerca do relacionamento, este esta intrinsecamente ligado ao senso de pertencimento.

Ryan e Deci (2004), afirmam que:

Relacionamento reflete o aspecto homogéneo da tendéncia integrativa da vida, a
tendéncia de se conectar e ser integrado e aceito pelos outros. A necessidade de se
sentir como um ser em relacao aos outros ndo estd , portanto, relacionada a obtengao
de um determinado resultado ou a um status formal, mas, em vez disso, diz respeito
ao senso psicoldgico de estar com os outros em comunhdo ou unidade segura. (Ryan
e Deci, 2004, p. 7)

Em suma, a STD sugere que a satisfagdo das necessidades psicologicas basicas esta
intimamente ligada ao bem-estar subjetivo e ao funcionamento psicoldgico saudavel.
Individuos cujas necessidades de autonomia, competéncia e relacionamento sao atendidas
tendem a apresentar niveis mais elevados de motivacao, satisfagdo com a vida, saide mental e
realizacdo pessoal. Por outro lado, a frustracdo dessas necessidades pode levar a um aumento
de sentimentos de frustragdo, desmotivacdo e estresse, impactando negativamente o

desempenho e o bem-estar.

Figura 4 - Influéncias para as Consequéncias Comportamentais.
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Fonte: Elaborada pela autora (2024), baseada em Ryan e Deci (2004).




37

Depreende-se da figura acima que as consequéncias comportamentais sao
influenciadas pelos fatores sociais do individuo, o atendimento das suas necessidades
psicoldgicas basicas (competéncia, autonomia e relacao) e a regulagdo da sua motivagdo a
partir dos seus tipos: amotivagdo; extrinseca (externa, introjetada, identificada e integrada); e
intrinseca.

A STD categoriza os tipos de motivagao, de acordo com o grau de autodeterminagao,
em intrinseca e extrinseca. A autodeterminagdo pode ser compreendida como o processo pelo
qual a pessoa tem liberdade e motivacao para fazer escolhas e tomar decisdes de forma
auténoma, sentindo-se responsavel por suas agdes sem o controle ou pressdo de fatores
externos resultando em um maior engajamento, bem-estar e desenvolvimento pessoal.

A motivagdo intrinseca refere-se ao comportamento realizado por conta do prazer ou
interesse intrinseco na atividade, sem a necessidade de recompensas externas. Ao passo que a
motivagdo extrinseca esta relacionada a atividades realizadas com o objetivo de alcangar uma
recompensa externa ou evitar uma puni¢do. Dentro dessa categoria, a TAD identifica varios
niveis, que vao desde comportamentos que sao totalmente controlados por fatores externos até
comportamentos que sdao internalizados e incorporados aos valores pessoais do individuo,

conforme resumo explanado na tabela a seguir.

Tabela 1 - Tipos de estados motivacionais (SDT).

Tipos de estados motivacionais propostos pela SDT

Estado motivacional Descriciao

E o estado menos autodeterminado, em que o sujeito
ndo realiza o comportamento nem tem intengao de
fazé-lo, refletindo falta de vontade ou interesse para
agir.

Amotivagdo (desmotivagao)

Comportamentos realizados com o objetivo de obter
recompensas externas ou evitar punigdes. O
individuo age motivado por fatores externos, e nao
por desejo proprio.

Motivagdo extrinseca externa (regulagdo externa)

Comportamentos motivados por pressoes internas,
Motivagdo extrinseca introjetada (regulagdo como culpa ou vergonha. O sujeito ainda ndo aceita

introjetada) totalmente a atividade, agindo por for¢a de uma
cobranga interna.

Comportamentos realizados ao reconhecer o valor ¢ a
importancia da tarefa, alinhando-a aos objetivos
pessoais. O sujeito aceita a atividade por seu
significado e identificagdo da importancia desta.

Motivagdo extrinseca identificada (identificacdo)

Motivagdo extrinseca integrada (regulagdo integrada) Quando a atividade se alinha completamente aos
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valores pessoais, sendo internalizada e realizada de
forma autébnoma, mesmo com foco em um objetivo
externo. A atividade se encaixa nos valores e
principios do sujeito.

Comportamentos realizados por prazer ou interesse
intrinseco na atividade, sem a necessidade de
recompensas externas. O sujeito realiza a tarefa pelo
prazer em si.

Motivagao intrinseca

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

4.4.1. Motivacao intrinseca na STD

A motivacao intrinseca — “a tendéncia inerente de buscar novidades e desafios, de
estender e exercitar as proprias capacidades, de explorar e aprender” (Ryan e Deci, 2000, p.
70) — ¢ vista como a forma mais auténtica de motivagao.

Ryan e Deci (2000) refor¢gam que ¢ sabido que os seres humanos possuem uma forte
inclinagdo natural a motiva¢do, contudo essa disposicdo pode ser facilmente enfraquecida
quando encontra ambientes ou condi¢des de ndo suporte. Neste aspecto, a TAD nao busca
explicar o que origina a motivacao intrinseca — compreendida como uma tendéncia inata,
resultado da evolucdo —, mas sim identificar as condi¢cdes que favorecem seu alcance e
sustentacdo, ao invés daquelas que a reprimem ou a enfraquecem.

A Teoria da Avaliagdo Cognitiva (CET), proposta por Ryan e Deci (1985 apud, Ryan e
Deci 2000) consiste em uma subteoria da Teoria da Autodeterminacdo (SDT) e analisa como
fatores sociais e ambientais influenciam a motivagao intrinseca, ou seja, objetiva especificar
fatores que explicam a variabilidade na motivacao intrinseca.

A CET busca identificar fatores sociais e ambientais que facilitam ou prejudicam a
motivacgdo intrinseca, refletindo a suposi¢do de que a motivagdo intrinseca sera catalisada
quando os individuos estiverem em condi¢des que conduzam a sua manutengdo. A partir da
énfase na percepcdo de autonomia e competéncia, ela foca em como os fatores externos
afetam esta motivacao podendo favorecé-la ou prejudicé-la.

Apesar da extensa abordagem e analise acerca da motivagdo intrinseca, a SDT
reconhece que, na maior parte da vida adulta, as pessoas sao motivadas por razdes extrinsecas.
Assim, entender como a motivacdo extrinseca pode ser internalizada de forma

autodeterminada ¢ fundamental para compreender o comportamento humano sob esta Otica.

4.4.2. Motivacao extrinseca na SDT
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A motivagdo extrinseca, segundo Ryan e Deci (2000), “refere-se a execugdo de uma
atividade para atingir algum resultado separavel” (p. 71). Em outras palavras, trata-se de uma
motivacao orientada para um resultado externo a propria atividade, como uma recompensa ou
consequéncia obtida posteriormente. A partir dessa compreensdo, a SDT rompe com a nogao
de que toda motivacdo extrinseca ¢ necessariamente controlada ou ndo auténtica e assevera
que ela pode, sob certas condigdes, ser internalizada de forma auténoma.

Nesse sentido, Gagné e Deci (2005) afirmam que:

A motivacdo extrinseca requer uma instrumentalidade entre a atividade e algumas
consequéncias separaveis, como recompensas tangiveis ou verbais, de modo que a
satisfacdo ndo vem da atividade em si, mas sim das consequéncias extrinsecas as

quais a atividade leva (Gagné; Deci, 2005, p. 332).

A TAD sugere que as pessoas cuja motivagdo se d4 de maneira auténtica e autdbnoma
apresentam mais interesse, € consequentemente maior desempenho na execucdo das suas
atividades, quando comparadas aquelas que s3o meramente controladas ou coagidas
externamente reforgando, assim, a relevancia do atendimento das necessidades psicologicas
basicas (Ryan e Deci, 2000).

Por meio da Teoria da Integragdo Organismica (OIT), os autores propdem um
continuum de autodeterminagdo, que vai da amotivagdo a motivacao intrinseca, passando por
diferentes formas de regulagdo extrinseca, organizadas em graus crescentes de autonomia.

A OIT ¢ uma visdo tedrica que entende o ser humano como um organismo ativo, com
tendéncia natural ao crescimento, a integracdo psicoldgica e ao desenvolvimento pessoal.
Suas principais premissas consistem em compreender que o ser humano busca
espontaneamente o crescimento psicologico, a autonomia € o dominio do ambiente, além de
acreditar que, em um ambiente favoravel e de apoio, os individuos se autorregulam de
maneira saudavel e desenvolvem sua motivacao intrinseca (Deci e Ryan, 2004).

As formas de regulagdo extrinseca identificadas pela SDT sdo: a externa, a introjetada,
a identificada e a integrada.

A regulagdo externa, considerada a forma mais controlada de motivagao extrinseca no
continuum da Teoria da Autodeterminagdo, ocorre quando o comportamento ¢ orientado por
pressdes externas, como recompensas, punigdes ou exigéncias impostas por outros, sem que
haja identificagdo pessoal com a atividade. Nesse caso, o individuo percebe o locus de
causalidade como externo, ou seja, ndo se sente autor da propria agdo, mas apenas alguém que

responde a demandas externas. Por isso, o engajamento tende a ser minimo e a desaparecer
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assim que o estimulo externo ¢ retirado. Ryan e Deci (2000) explicam que, nesse caso, “as
acdes tém um locus externo percebido de causalidade” (p. 71).

A regulacdo introjetada representa um avango em relagdo a regulacdo externa, pois
envolve uma internalizagdo parcial das normas ou expectativas externas. No entanto, essa
internalizacdo ainda ¢ vivenciada de forma controlada, marcada por sentimentos de pressao
interna, como culpa, vergonha ou a necessidade de manter a autoestima. Nesse caso, a pessoa
age para evitar emogoes negativas ou para afirmar seu valor pessoal.

Ryan e Deci (2000) afirmam que, embora a regulacdo introjetada seja internalizada,
“ndo ¢ realmente vivenciada como parte do self” (p. 72), permanecendo, portanto, uma forma
de motivacdo controlada. O comportamento ¢ executado porque a pessoa sente que “deve” ou
“precisa”, nao porque tenha feito uma escolha auténtica baseada em seus proprios valores.

Na regulacdo identificada, o comportamento ¢ motivado por uma aceitagdo consciente
da importancia da atividade. A pessoa reconhece o valor da agdo e a realiza porque acredita
que ela ¢é significativa para seus objetivos pessoais, mesmo que a atividade em si ndo seja
prazerosa. Trata-se de uma forma mais autonoma de motivacdo extrinseca, pois ha
envolvimento e comprometimento voluntario com o comportamento.

Conforme explicam Ryan e Deci (2000), a regulacdo identificada ocorre quando a
pessoa “aceita o valor da atividade como pessoalmente importante” (p. 72), o que aumenta o
senso de agéncia e engajamento. Essa forma de regulagdo ¢ comum em contextos em que
individuos conseguem perceber a relevancia pratica ou ética de determinadas a¢des para sua
vida.

Por fim, a regulacdo integrada representa o nivel mais alto de autonomia dentro da
motivacdo extrinseca. Nessa forma de regulacdo, os valores e comportamentos originalmente
externos sao plenamente assimilados e integrados ao self, tornando-se coerentes com os
demais valores e metas pessoais. A ac¢ao € percebida como uma escolha auténtica e alinhada a
identidade do individuo.

Ryan e Deci (2000) descrevem esse tipo de regulacdo afirmando que ela ocorre
“quando as identificagcdes sdo avaliadas e trazidas a congruéncia com os valores, objetivos ¢
necessidades pessoais” (p. 72). Ainda que a motivagdo continue sendo extrinseca, ela € vivida
de forma voluntaria e autodeterminada, pois o comportamento passou a fazer sentido dentro

da légica pessoal e dos propositos internos do sujeito.
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Tabela 2 - Estados motivacionais extrinsecos (STD).

Estado .~ Grau de
. Descricio Exemplo .
motivacional autonomia
Ocorre quando o comportamento ¢é realizado para
N satisfazer uma demanda externa ou obter uma Vou fazer 1880 para
Regulagdo recompensa. Nesse caso, “acdes t€ém um locus externo ganhar um prémio Muito baixo
externa ; ' o . e/ou evitar uma
percebido de causalidade” (Ryan & Deci, 2000, p. 71), punicio.”
como por exemplo recompensas € punigdes.
Reeulaci Envolve pressdes internas, como culpa ou orgulho. “Vou fazer 1880
egulagdo . . < . . .
. trg . tg g Embora internalizada, “ndo € realmente vivenciada porqlue (1111e senflrel Baixo
introjetada . culpado se ndo
) como parte do self” (Ryan & Deci, 2000, p. 72). pﬁzer »
Caracteriza-se pela aceitacdo consciente da
importancia de um comportamento. A pessoa
~ ~ “Vei isso!!
Regulacao reconhece o valor da a¢do, o que aumenta sua Vejo valor nisso!!
. . o . Vou fazer mesmo Moderado
identificada autodeterminag@o. A pessoa “aceita o valor da sem gostar muito.”
atividade como pessoalmente importante” (Ryan & '
Deci, 2000, p. 72).
E a forma mais auténoma de motivagio extrinseca.
Ocorre quando o valor foi completamente assimilado e
Reculac integrado a identidade pessoal. Vou fazer isso pois
egulagdo . . ivi
. Bwag A acdo ¢é coerente com os valores e necessidades essa atividade faz Alto
integrada . o 1. N parte de quem eu
pessoais, sendo “avaliada e colocada em congruéncia sou.”
com os outros valores e necessidades de alguém”
(Ryan & Deci, 2000, p. 72).

Fonte: Elaborada pela autora (2025), baseada em Ryan e Deci (2000).

O modelo propde que a motivagdo extrinseca pode ser internalizada por meio de um
processo de internalizagdo, onde as razdes para realizar a tarefa passam a ser vistas como
parte da propria identidade. Esse processo pode resultar em uma motiva¢ao mais autonoma e
menos controlada.

De acordo com a SDT, diferentes motivagdes refletem diferentes graus em que o valor
e a regulamentacdo do comportamento solicitado foram internalizados e/ou integrados. A
internalizacao se refere a "absorcdo" de um valor ou regulamentacao pelas pessoas, e
integracdo se refere a transformagdo posterior dessa regulamentacdo em sua propria para que,
subsequentemente, ela emane de seu senso de identidade.

Esse processo de internalizacao e integracdo das normas e valores sociais permite que
agoes inicialmente externas se tornem verdadeiramente autodeterminadas. Como afirmam os

autores, “¢ por meio da internalizagdo e integragdo que os individuos podem ser motivados
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extrinsecamente e ainda assim serem comprometidos e auténticos” (Ryan & Deci, 2000, p.
74).

Gagné e Deci (2005, p. 335) destacam que “a motivacao extrinseca integrada nao se
torna, no entanto, motivagdo intrinseca, mas ainda ¢ considerada motivacdo extrinseca
(embora seja uma forma autonoma dela)”. Isso mostra que a motivagdo extrinseca pode ser
internalizada a ponto de tornar-se parte da identidade da pessoa, ainda que seu inicio tenha
sido externo.

A internalizagdo ¢ favorecida quando os contextos sociais oferecem suporte a
autonomia, competéncia e relacionamento. Os autores afirmam que “ambientes interpessoais
de apoio a autonomia promovem a internalizacdo e integracdo da motivagdo extrinseca e, por
sua vez, resultados positivos” (Gagné; Deci, 2005, p. 338). Isso implica que a forma como
lideres, gestores e institui¢des estruturam o ambiente organizacional pode afetar diretamente o
nivel de autodeterminacgdo dos trabalhadores.

Gagné e Deci (2005) enfatizam que a motivacao extrinseca, quando internalizada de
forma auténoma, apresenta maior capacidade de prever comportamentos que exigem
disciplina e esfor¢co do que a motivagao intrinseca. Isso tem implicagdes praticas importantes,
sobretudo em ambientes de trabalho nos quais muitas tarefas ndo sdo intrinsecamente
interessantes, mas podem ser desempenhadas de forma voluntaria se os valores forem bem
internalizados e integrados a identidade do trabalhador.

Considerando os fatores sociais que promovem a internalizacdo da motivacao
extrinseca - relacionamento, competéncia e autonomia -, a SDT identifica que ambientes que
oferecem apoio a conexdo interpessoal, encorajamento e liberdade de escolha facilitam esse
processo. Nesse sentido, “os suportes para relacionamento e competéncia facilitam a
internalizacdo e os suportes para autonomia também facilitam a integracdo de regulagdes
comportamentais” (Ryan & Deci, 2000, p. 73).

A Teoria da Autodeterminagdo apresenta uma visdo abrangente e diferenciada da
motivacdo humana, aborda a motivacdo extrinseca de maneira sofisticada, superando a
dicotomia simplista entre motivagao extrinseca e intrinseca. Seu modelo oferece importantes
implicagdes ao mostrar que promover contextos de suporte as necessidades psicologicas
basicas ¢ essencial para o desenvolvimento de comportamentos autodeterminados e
sustentaveis.

Por fim, ao reconhecer os diferentes tipos de regulagdo motivacional e o papel
fundamental da internalizagdo e integracdo para a autonomia, a Teoria da Autodeterminacao

oferece um arcabougo solido para compreender a complexidade da motivagdo humana. Esse
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referencial sustenta a analise proposta nesta dissertagdo e orienta a compreensao dos fatores
que influenciam o engajamento e a qualidade da motivagdo no contexto estudado, servindo de
base para os capitulos seguintes, nos quais serdo apresentadas a metodologia e as estratégias

adotadas para a investigagdo e analise dos dados.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo discorre sobre a metodologia, cujo objetivo ¢ analisar e explicar como os
métodos e técnicas de pesquisa sdo estruturados, destacando seus pontos fortes e fracos, e
identificando as maneiras mais adequadas de utiliza-los (Santos, 2016).

Souto Maior (2022) afirma que mesmo que a pesquisa nem sempre oferega uma
solugdo definitiva para um problema, ela pode contribuir para o avango nessa direcdo,
orientando decisdes que reduzam resultados indesejados nos processos.

Visando a producdao de conhecimento relevante, a natureza desta pesquisa pode ser
classificada como aplicada, posto que "objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo pratica
dirigidos a solugdo de problemas especificos" (Prodanov e Freitas, 2013, p. 52). Quanto aos
objetivos, o presente estudo classifica-se como uma pesquisa descritiva por descrever
caracteristicas, levantar opinides, atitudes e crengas de determinada populacao (Gil, 2002).

Este estudo foi conduzido por uma abordagem de andlise qualitativa, haja vista o
intuito de compreender, por intermédio de uma abordagem interpretativa, como os estados
motivacionais extrinsecos dos servidores TAE’s do CAV sao estimulados pelas politicas de

gestao de pessoas da UFPE, conforme esclarece Creswell (2014).

A pesquisa qualitativa envolve uma abordagem interpretativa e naturalistica do
mundo. Isso significa que os pesquisadores qualitativos estudam coisas dentro dos
seus contextos naturais, tentando entender, ou interpretar, os fendmenos em termos
dos significados que as pessoas lhes atribuem. (Creswell, 2014, p. 49)

O prisma utilizado para a interpretacio dos dados coletados foi o
subjetivista-compreensivista, o qual ¢ definido por Santos (2016) como relativo aos elementos
subjetivos dos individuos, como suas percepgdes, a forma como tomam consciéncia e
interpretam o contexto cultural e a realidade em que estao inseridos.

Foi realizado um levantamento bibliografico a partir de buscas em bases de dados de
relevancia e acesso publico, como Google, Google Scholar, Scielo e portais de periddicos das
IFES. A fundamentacdo tedrica foi construida a partir de livros, monografias, dissertagdes,
teses e artigos cientificos publicados, além da analise de documentos emitidos pela UFPE
relacionados a regulamentagdo institucional sobre a temdtica, bem como da legislacao federal
pertinente.

Partindo do pressuposto que a ética em pesquisa envolvendo seres humanos ¢ um
compromisso com a humanidade. Compreendendo que ela implica em respeito aos principios

fundamentais de autonomia, privacidade e justica, e engloba a implantagdao e observancia de
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praticas que minimizem riscos € maximizem beneficios para os participantes, esta pesquisa foi
registrada e apreciada pelo Comité de Ftica em Pesquisa envolvendo seres humanos do
Centro Académico de Vitoria - CEP CAV UFPE - sob o nimero de Certificado de
Apresentacdo de Apreciacio Etica (CAEE) 87318425.0.0000.9430 ¢ parecer nimero
7.595.219, atestando o compromisso com os padrdes éticos, objetivando garantir que cada
etapa do processo seja conduzida com transparéncia, responsabilidade e respeito aos direitos

dos participantes.

5.1. O lécus da pesquisa e informacdes sobre a instituicdo estudada

O l6cus da pesquisa foi composto pelos servidores TAE’s lotados e em exercicio no
CAV. A escolha desse publico considerou a lotagao funcional da pesquisadora no referido
centro e a percepcdo da necessidade de analisar a motivagdo dessa categoria, visando
contribuir para o fortalecimento de sua motivagdo em direcdo a niveis mais elevados de
autonomia, associados a motivagao intrinseca segundo a STD.

E oportuno ressaltar que a distdncia geografica para a Reitoria da IFES integrou os
motivos da escolha do local, haja vista a importancia das ac¢des institucionais e de pesquisa,
neste caso os direcionados para a tematica em pauta, alcancarem todos os campi.

O CAV ¢é um dos 13 centros académicos da UFPE. Desses, 10 estdo localizados no
Campus Recife, um no Campus Caruaru - o Centro Académico do Agreste (CAA), um no
Campus Vitdria - o Centro Académico de Vitoria (CAV), e um em Sertania - o Centro
Académico do Sertdo (CAS) inaugurado em setembro de 2025.

Segundo o Ranking Universitario Folha (RUF) 2024, a UFPE ¢ destaque entre as IFES
do Norte-Nordeste ocupando a 1* posi¢cdo e reafirmando seu destaque regional e nacional.
Depreende-se que estudar e propor melhorias tanto para as atividades meios quanto para as
atividades fins desta Instituicao ¢ de grande relevancia

Visando garantir que as atividades administrativas e de gestdo de recursos ocorram de
maneira eficiente para o seu funcionamento, a Institui¢do conta com 08 (oito) Pré-Reitorias,
sendo um destas a PROGEPE - responsavel por planejar, executar, monitorar e avaliar as
agoes relacionadas a administragdo e ao desenvolvimento de recursos humanos.

Dentre as competéncias desta encontram-se a implementacao de projetos e acdes que
objetivem a melhoria da qualidade de vida, da satde e do bem-estar dos servidores da UFPE.
Atividades relacionadas a capacitacdo e qualificagdo de pessoal e planejamento da forga de

trabalho dos TAE’s encontram-se inseridas no rol das atribui¢des do 6rgdo cuja composi¢ao
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engloba as Diretorias de Administragdo de Pessoal, de Qualidade de Vida e de
Desenvolvimento de Pessoas.

Sua criagdo foi regulamentada pela Portaria Normativa n° 08, de 07 de julho de 2000,
através da qual a Pro-Reitoria de Apoio Administrativo (PROADM) teve seu nome alterado

para Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida.

Figura 5 - Organograma da PROGEPE.
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Fonte: Universidade Federal de Pernambuco (2021).

Em consonancia com seu organograma, identifica-se que além das diretorias
mencionadas, a PROGEPE ¢ composta por coordenagdes, divisdes, secoes € comissdes que

visam planejar, formular e implementar politicas de Gestdo de Pessoas na UFPE.

5.2. Publico alvo e amostra da pesquisa

Considerando o /dcus da pesquisa, foram selecionados como publico alvo os TAE’s
ocupantes dos niveis C, D e E da carreira, lotados e em exercicio no CAV.

Vale ressaltar que a comunidade de servidores da Instituicdo também engloba os
docentes, porém, dadas as especificidades funcionais das fung¢des que ocupam nos setores
administrativos de lotacdo bem como a diversidade de cargos e fungdes (o que ensejam
diferentes anseios e estados motivacionais), os técnicos foram selecionados e os professores

efetivos e/ou substitutos excluidos da amostra estudada.
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A amostra da presente pesquisa foi composta por 54 respondentes, de um total de 93
TAE’s lotados e em exercicio no CAV, o que corresponde a uma taxa de retorno de
aproximadamente 58%. Embora idealmente se busque taxas mais elevadas, percentuais
proximos ou superiores a 50% sdo considerados aceitaveis, especialmente em contextos de
aplicacdo por questionario (Bartlett, Kotrlik e Higgins, 2001).

De acordo com os critérios metodologicos discutidos por Bartlett, Kotrlik e Higgins
(2001), taxas de resposta superiores a 50% sdo geralmente consideradas satisfatorias e
metodologicamente aceitdveis em pesquisas com populagdes definidas e de tamanho
reduzido. Ademais, os autores reconhecem que respostas parciais s2o comuns € aceitaveis em
contextos empiricos, € que amostras menores podem ser consideradas validas quando o
universo ¢ pequeno, conhecido e relativamente homogéneo.!

Os autores reconhecem que, diante de limitagdes praticas e contextos reais de
pesquisa, uma taxa de resposta em torno do percentual supracitado pode ser considerada
adequada e suficiente, especialmente quando héa conhecimento prévio do universo pesquisado
e quando os dados sdo coletados de populacdes delimitadas e homogéneas, como € o caso
deste estudo (servidores de uma mesma institui¢ao). Os autores definem este tipo de cenario
como metodologicamente valido para fins de anélise e inferéncia.

Dessa forma, considerando a taxa de retorno obtida (58%), o universo total conhecido
e fechado (93 servidores), a homogeneidade do grupo e os parametros apresentados por
Bartlett, Kotrlik & Higgins (2001), a amostra obtida foi adequada e suficiente para os
objetivos da presente pesquisa, permitindo uma andlise valida, com representatividade
confiavel dentro dos limites estabelecidos.

Ademais, considerando a populagdo pesquisada e os objetivos do estudo
compreende-se que o tamanho da amostra com respostas validas foi suficiente para garantir a
representatividade dos resultados. Segundo Creswell (2014), a amostra deve ser adequada
para o proposito da pesquisa e justificada com base no contexto e limitagdes da coleta. Logo,
apesar das limitagdes inerentes a qualquer coleta por questionario, a amostra e a taxa de
resposta foram adequadas para o objetivo do estudo e fundamentam a confiabilidade das

conclusdes apresentadas.

' Segundo os autores, “many of the studies based on population census data achieve low response rates. Using
an adequate sample along with high quality data collection efforts will result in more reliable, valid, and
generalizable results” (Bartlett; Kotrlik; Higgins, 2001, p. 49). Além disso, destacam que amostras menores sao
aceitaveis quando se conhece bem o universo pesquisado, especialmente em populacdes pequenas e
homogéneas, como no caso de servidores de uma mesma institui¢ao.
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5.3. Técnicas e instrumentos para a coleta de dados

Em consonancia com O’Leary (2019), a pesquisa pode ser compreendida como um
processo de coleta de dados voltado a responder perguntas que emergem de necessidades de
conhecimento e que, embora ndo represente por si s6 a solugdo dos problemas, constitui
ferramenta essencial para subsidiar decisdes fundamentadas.

Nesse sentido, este estudo fez uso de diferentes procedimentos metodoldgicos,
combinando anélise documental do PEI da UFPE e entrevista - com o objetivo de identificar a
Politica de Gestdo de Pessoas da UFPE - e a aplicacdo de formularios junto ao publico-alvo,
de modo a levantar informagdes que permitiram compreender comportamentos, opinides,
atitudes, crencgas e caracteristicas da populagdo investigada. A entrevista com representante da
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas da IFES estudada foi realizada a partir de um roteiro semi
estruturado através da Plataforma GoogleMeet.

No intuito de solidificar o conhecimento empirico foi feita a coleta de dados com os
TAE’s lotados no CAV e ocupantes dos niveis C, D e E da carreira. Prodanov e Freitas (2013)
elencam caracteristicas que auxiliam na definicdo do levantamento por meio de formulérios
ou questionarios, tais como: possibilidade de investigacdo direta das pessoas no intuito de
conhecer seus comportamentos e percepgdes através de questionarios e formularios,
conhecimento direto da realidade, economia e rapidez.

Visando a compreensao, por intermédio de uma abordagem interpretativa da relacao
entre as politicas de gestdo de pessoas da UFPE e os estados motivacionais extrinsecos dos
servidores TAE’s do CAV foram aplicados formulérios composto de perguntas, referenciadas
pelos dados do levantamento bibliografico, que buscaram trazer um alinhamento entre a
ciéncia e o empirico. Sob essa o6tica, Cresswell (20210) afirma que “o processo da pesquisa
qualitativa € principalmente indutivo, com o investigador gerando significado a partir dos
dados coletados no campo” (Creswell, 2010, p. 32).

Objetivando a minimizagdo de viéses no processo de coleta de dados, a opcao
escolhida para levantamento dos dados foi o uso de formularios online consolidado por meio
da plataforma GoogleForms cuja identificagdo nas respostas ndo era obrigatoria, sendo
assegurado o anonimato. Assim, criou-se um ambiente mais seguro e livre de julgamentos, o
que permitiu que os respondentes se sentissem mais a vontade para compartilhar suas
opinides e experiéncias sem receios de consequéncias administrativas diretas, resultando em
uma comunicacdo mais genuina e espontanea o que poderia ser prejudicado caso fossem

realizadas entrevistas.
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Para a coleta dos dados foi utilizado um formulario (questionario) que incluiu
questdes objetivas e questdes abertas de carater discursivo - permitindo ao participante
expressar livremente suas opinides. As questdes objetivas apresentaram perguntas que foram
respondidas com o uso da técnica da multipla escolha cujas respostas apontaram respostas
positivas (“sim”), respostas negativas (“ndo”’) e respostas que indicavam desconhecimento
e/ou neutralidade (“ndo sei / ndo quero opinar”). Sobre este instrumento, Marconi & Lakatos
ressaltam que “a técnica da escolha multipla ¢ facilmente tabuldvel e proporciona exploragao
em profundidade quase tdo boa quanto a de perguntas abertas” (Marconi & Lakatos, 2017, p.

222).

5.4. Analise dos dados

Esta pesquisa buscou atingir quatro objetivos especificos: (1) identificar as estratégias
e praticas da UFPE em sua Politica de Gestdo de Pessoas; (2) identificar e analisar aspectos e
estimulos presentes nas politicas de gestdo de pessoas da UFPE que contribuem para a
motivacao extrinseca dos TAE’s lotados no CAV/UFPE; (3) compreender a percepgao dos
TAE’s sobre essas politicas; e (4) apresentar propostas de melhorias com base nos resultados
obtidos. O primeiro objetivo foi alcancado por meio da andlise documental do Plano
Estratégico Institucional (PEI) da UFPE e da entrevista com representante da Pro-Reitoria de
Gestao de Pessoas, enquanto os segundo e terceiro objetivos foram analisados a partir das
respostas aos formularios aplicados ao publico-alvo. O quarto objetivo, apresentado no
Apéndice, sintetiza os achados da pesquisa e fornece subsidios para aprimorar agdes voltadas
a motivagao do corpo técnico-administrativo da UFPE.

Com os objetivos definidos e os instrumentos de coleta estabelecidos, a analise dos
dados foi conduzida por meio de uma abordagem qualitativa, buscando interpretar as
concepgdes e compreensdes dos servidores TAE’s do CAV acerca das politicas de gestdo de
pessoas da UFPE, assim como compreender as estratégias institucionais sob a perspectiva da
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas. A abordagem qualitativa foi escolhida por sua capacidade
de captar nuances, significados e interpretacdes subjetivas dos participantes, priorizando a
compreensdo da realidade vivida por esses sujeitos em seu contexto institucional.

A coleta de dados ocorreu por meio de dois instrumentos principais: um formulario
enviado ao publico estudado, contendo perguntas fechadas e abertas e uma entrevista

semiestruturada com representante da Pro-Reitoria da PROGEPE UFPE.
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Conforme evidenciado a seguir, o tratamento e a andlise do material empirico
seguiram procedimentos distintos, conforme a natureza das perguntas e dos dados gerados.

As questoes de multipla escolha presentes no formulédrio foram analisadas de maneira
descritiva, com base na frequéncia das respostas (“sim”, “nao” e “ndo sei/nao quero opinar’).
A andlise concentrou-se na interpretagdo individual dos graficos gerados a partir dessas
respostas, destacando percentuais com maior ou menor incidéncia, bem como possiveis
implicacdes desses dados para a motivagao extrinseca dos servidores.

Cada pergunta foi examinada de maneira critica e individual, permitindo uma leitura
contextualizada do entendimento dos respondentes em relagdo a temas como clima
organizacional, reconhecimento, desenvolvimento profissional e apoio institucional.

As respostas as trés questdes abertas do formulério - que solicitava aos participantes
sugestdes, criticas e percepgdes livres sobre a gestdo de pessoas na institui¢do - foram
analisadas por meio da técnica de andlise de contetido, conforme proposta por Bardin (2011).

A analise de conteudo consiste em um conjunto de técnicas de tratamento de
comunicagdes, com o objetivo de obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo, indicadores que permitam inferéncias sobre a realidade social (Bardin, 2011).

Cardoso, Oliveira e Gheli (2021) ressaltam que:

A Andlise de Conteudo, enquanto procedimento de pesquisa, desempenha um
importante papel nas investigagdes no campo das pesquisas sociais, ja que analisa
com profundidade a questdo da subjetividade, ao reconhecer a ndo neutralidade entre
pesquisador, objeto de pesquisa e contexto. O que ndo a descredencia no aspecto da
validade e do rigor cientifico, ja que tem status de metodologia, com principios e
regras bastante sistematizados (Cardoso, Oliveira ¢ Gheli, 2021, p. 100).

O processo analitico seguiu trés fases principais, conforme o modelo classico da

autora:

1. Pré-analise: nesta etapa, realizou-se a leitura flutuante das respostas com o objetivo
de conhecer o com o objetivo de conhecer o conteudo coletado e realizar a
organizacdo inicial do material;

2. Exploracao do material: foram definidas e aplicadas categorias tematicas emergentes
a partir das falas dos respondentes. Os conteudos foram agrupados de acordo com
eixos comuns, como: valorizagao profissional, comunicagao institucional, capacitagao,

reconhecimento e clima organizacional;
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3. Tratamento dos resultados e interpretagido: por fim, os dados foram sistematizados
e interpretados de forma critica, considerando tanto a frequéncia quanto a
profundidade das manifestagdes. As categorias foram analisadas a luz da SDT,
observando-se a relacdo entre as praticas de gestdo percebidas e o tipo de motivagdo
extrinseca que elas tendem a promover (regulagdo externa, introjetada, identificada ou

integrada).

A entrevista com representante da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas também foi
submetida a analise de conteudo tematica, conforme Bardin (2011). A analise teve como
objetivo identificar as categorias centrais que emergiram do discurso da entrevistada, a fim de
compreender as estratégias e diretrizes da politica de gestdo de pessoas da UFPE sob a
perspectiva da gestao institucional.

As falas da entrevistada foram organizadas em eixos tematicos, como: capacitagdo e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, reconhecimento e valorizagdo, saide do servidor
e comunicacdo interna. Cada eixo foi interpretado criticamente e confrontado, quando
pertinente, com os posicionamentos manifestados pelos servidores no formulério.

Essa triangulagdo entre diferentes fontes e técnicas de andlise - dados fechados, dados
abertos e entrevista institucional - contribuiu para uma visdo mais abrangente e aprofundada
do objeto de estudo, possibilitando ndo apenas descrever o cendrio atual da gestao de pessoas
na UFPE, mas também refletir sobre suas implicacdes para a motivacdo extrinseca dos
servidores TAE’s, conforme os principios da Teoria da Autodeterminagao.

Além da andlise individual das respostas, foi realizada uma leitura comparativa entre
os posicionamentos dos servidores e da gestdo institucional, o que permitiu identificar pontos
de convergéncia, divergéncia e complementaridade entre as diretrizes expressas pela
administracao e as experiéncias vivenciadas pelos TAE’s em seu cotidiano de trabalho. Essa
andlise possibilitou evidenciar como determinadas agdes institucionais sdo percebidas na
pratica, revelando lacunas, consonancias e descompassos entre o discurso oficial e a realidade
experienciada pelos servidores.

Por fim, os dados foram interpretados a luz da SDT, que ofereceu uma base conceitual
consistente para analisar de que maneira as praticas de gestdo de pessoas da UFPE favorecem
ou limitam os diferentes niveis de regulacdo motivacional extrinseca, especialmente no que
tange a autonomia percebida pelos servidores. Essa aproximagao tedrica contribuiu para uma

compreensdo mais aprofundada das dindmicas motivacionais no contexto investigado,
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permitindo interpretar os achados de forma articulada com os principios da motivagdo

humana propostos pela teoria.

5.5. Direcionamento da pesquisa

Considerando o enfoque desta pesquisa sob a o6tica de um abordagem direcionada para
os estados motivacionais extrinsecos, esta pesquisa foi direcionada a partir da visao de
Edward Deci e Richard Ryan e a Teoria da Autodetermina¢do cuja abordagem contempla a
motivagdo extrinseca em quatro niveis, a saber: motivacdo extrinseca externa (regulagdo
externa), motivacdo extrinseca introjetada (regulacdo introjetada), motivagdo extrinseca
identificada (identificacao) e motivagao extrinseca integrada (regulacao integrada).

A SDT propde que a motivagao extrinseca pode variar em qualidade, dependendo do
grau de autonomia ou controle que a pessoa sente. Busca, assim, entender as variacdes do
comportamento humano a partir da motivacao que oscilam do menos determinado para o mais
determinado.

Através do estudo foi possivel fornecer bases para decisdes mais fundamentadas,
pavimentando o caminho para melhorias continuas. Este estudo, portanto, contribui para uma
compreensdo mais profunda dos atos e agcdes promovidas pela UFPE que podem influenciar a
motivacao extrinseca percebida pelo publico alvo.

Sob a otica de compreensdo da pesquisa como ferramenta-chave para a resolugao de
problemas, foi apresentado um relatorio com a apresentacdo e analise dos resultados mediante
a sugestdo de propostas de melhorias em conformidade com a Administracao Publica e os
interesses do publico estudado visando ao estimulo dos estados motivacionais extrinsecos dos

servidores TAE’s do CAV através das politicas de gestdo de pessoas da UFPE.
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6. RESULTADOS - APRESENTACAO E ANALISE

A pesquisa teve como objetivo analisar a relagdo entre as politicas de gestdo de
pessoas da UFPE e os estados motivacionais extrinsecos dos servidores TAE’s do CAV.

O instrumento utilizado para a coleta dos dados fornecidos pelo publico estudado
versou sobre o entendimento dos servidores quanto & motivagdo, abordando compreensdes
subjetivas sobre o trabalho, como sentimentos de pertencimento, reconhecimento,
alinhamento com valores pessoais e sentido atribuido as atividades desempenhadas. Essa
parte teve como objetivo identificar os tipos de regulagdo motivacional predominantes entre
os respondentes, com base nos referenciais tedricos da SDT.

Em consonancia com o evidenciado na secao “Objetivos” esta pesquisa elenca quatro

objetivos especificos transcritos a seguir:

1. Identificar as estratégias e praticas adotadas pela UFPE no contexto da sua Politica de
Gestdo de Pessoas;

2. Identificar e analisar aspectos e estimulos presentes nas politicas de gestdo de pessoas da
UFPE que contribuem para a motivagao extrinseca dos servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAE’s) lotados no CAV/UFPE;

3. Identificar e analisar a compreensdao dos TAE’s lotados no CAV sobre as Politicas de
Gestao de Pessoas da UFPE e suas praticas;

4. Apresentar um relatério com propostas de melhorias que possam vir a colaborar com a
consolidag¢do de agdes inseridas na Politica de Gestao de Pessoas da UFPE com os anseios do

publico estudado.

O primeiro objetivo foi alcangado por meio da andlise documental do PEI da UFPE e
da entrevista com representante da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, entrevistada A, com o
intuito de compreender as estratégias e praticas adotadas pela UFPE em sua Politica de
Gestao de Pessoas, considerando a perspectiva motivacional voltada aos TAE’s, aplicada
neste estudo especificamente aos servidores lotados no CAV.

O segundo e terceiro objetivo serdo analisados e discutidos nesta se¢do, com base na
interpretagdo das informacdes obtidas por meio das respostas registradas no formulario
correspondente. Busca-se, assim, estabelecer uma relacdo entre as Politicas de Gestao de

Pessoas da UFPE e sua influéncia na motivagdo extrinseca do publico pesquisado.
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Por fim, o quarto objetivo encontra-se no Apéndice deste estudo e representa a sintese
dos resultados obtidos ao longo da pesquisa. Ele visa contribuir com a gestdo da UFPE,
especialmente no que se refere a implementacao de acdes efetivas que promovam a motivagao

do corpo técnico-administrativo, com base nos anseios identificados entre os participantes.

6.1. Estratégias e praticas adotadas pela UFPE no contexto da sua Politica de Gestao de

Pessoas

Nesta subsecdo serdo analisadas as estratégias e praticas adotadas pela UFPE no
ambito de sua Politica de Gestdo de Pessoas, com foco nos servidores TAE’s do CAV. Para
tanto, serdo examinadas as diretrizes previstas no PEI 2013-2027 e complementadas pelos
relatos obtidos por meio de entrevista com representante da Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas, permitindo compreender como as politicas institucionais se traduzem em agdes

concretas voltadas a motivagdo, capacitagdo, valorizagdo e bem-estar dos servidores.

6.1.1. A Gestiao de Pessoas no Plano Estratégico Institucional (PEI) da UFPE

O Plano Estratégico Institucional (PEI) 2013-2027 da UFPE ¢ um documento
estruturante que define as diretrizes, metas e objetivos estratégicos da universidade por um
periodo de 15 anos. Elaborado de forma participativa, com contribuicdes de gestores,
docentes, técnicos-administrativos, estudantes e sociedade, o plano busca alinhar as agdes
institucionais as demandas locais, nacionais e globais.

Fundamentado em principios éticos, socioambientais e culturais, o PEI serve como
uma ferramenta de planejamento para orientar a universidade em seu compromisso com a
exceléncia académica, a inovagdo e o impacto social. Sua visdo de futuro contempla a UFPE
como uma universidade de classe mundial, reconhecida pela qualidade, inclusdo e
sustentabilidade em todas as suas dimensdes, além de comprometer-se com a transformacao
social, baseada em valores cidadaos, criativos, sustentaveis, éticos, equanimes (UFPE, 2013).

Dentre as declaracdes de visdo de futuro, estdo inseridas abordagens direcionadas aos

Recursos Humanos. Considerando a abordagem deste estudo, sdo passiveis de analise:

Politicas de gestdo de pessoas e qualidade de vida no trabalho propiciam a
motivagdo e o crescimento profissional, que contribuem para potencializar o
desenvolvimento institucional e promovem a criatividade e a inovagdo em um bom
clima organizacional;

[.]
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O quadro de técnico-administrativos possui formacgdo altamente qualificada
reconhecida pela exceléncia do seu desempenho, contribuindo para o
desenvolvimento das suas agoes;

A UFPE tem a avaliacdo de desempenho como principio na gestdo de pessoas, com
indicadores que possibilitam aferir a qualidade da contribui¢@o dos seus servidores
nos resultados institucionais. O sistema de avaliacdo constitui elemento basico para
o aprimoramento do ambiente de trabalho e das pessoas;

A UFPE promove continuamente oportunidades para o desenvolvimento das
competéncias dos integrantes dos seus quadros, reconhecendo e valorizando em suas
politicas de pessoal o comprometimento ¢ o desempenho demonstrado pelos seus
colaboradores;

Técnicos-administrativos tém seu trabalho valorizado em um ambiente que propicia
a efetividade das atividades meio que ddo suporte as atividades fim, permitindo que
os docentes se concentrem nas suas atividades académicas, e discentes no seu
processo de formagdo. (UFPE, 2013, p. 21)

Sob a dtica dos objetivos estratégicos da Institui¢ao, sdo elencadas algumas diretrizes

e agodes representados graficamente em um mapa estratégico almejando as defini¢des da

perspectiva, do objetivo e das acdes que almejam a consecugdo do objetivo correspondente.

Neste cenario algumas acdes direcionadas a Gestdo de Pessoas sdo percebidas.

Tabela 3 - Objetivos estratégicos da UFPE e suas respectivas agdes.

Perspectiva Objetivo Estratégico Acdes Estratégicas
Elaborar modelo de gestdo por
Redefinir a politica de contratacdo competéncias;
de pessoal (docentes e técnicos) Desenvolver politicas de retengdo
Processos . A .
para garantir a exceléncia da do quadro de servidores;
instituigdo. Instituir politicas de meritocracia
aos cargos de gestao.
. Avaliar o desempenho com
Aperfeicoar o Programa de o o .
o indicadores que possibilitam aferir
. Capacitagao de Pessoal (docentes . s
Alicerces L. . a qualidade da contribuicdo dos
e técnicos) para garantir a .
A LS seus servidores nos resultados
exceléncia da instituicao. L
institucionais.

Fonte: Elaborada pela autora (2024) adaptado de UFPE (2013).

Dada a relagdo entre a gestdo de pessoas e suas acoes, a motivacao dos colaboradores

e o alcance dos resultados institucionais, identifica-se uma preocupacdo da UFPE em

viabilizar meios para estimular a motiva¢do dos seus servidores. A Institui¢do reconhece a

importancia de implementar agdes, por intermédio da PROGEPE, que objetivem a motivagao

dos TAE’s haja vista a compreensdo que sdo estes os protagonistas na execugdo das

atividades-meio deste o6rgdo cuja importancia ¢ imprescindivel para o cumprimento da visao

da Universidade “ser uma universidade de classe mundial comprometida com a transformagao

e desenvolvimento humano” (UFPE, 2013, p. 27).
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6.1.2. Entrevista Institucional - Representante da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas da

UFPE

No intuito de compreender as estratégias e praticas adotadas pela universidade no
campo da gestdo de pessoas, foram exploradas as acdes implementadas pela instituicdo e
direcionadas aos servidores TAE’s. Para isso, foi realizada uma entrevista com representante
da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas, cujas falas oferecem uma visdo abrangente e estratégica
sobre os desafios, avangos e perspectivas da politica institucional voltada a valorizagao e
desenvolvimento dos servidores.

A partir do relato da entrevistada, foi possivel identificar e refletir sobre os principais
eixos de atuagao da PROGEPE, tais como: a formulagao e execugao das diretrizes normativas,
os mecanismos de escuta e participacdo da comunidade, as agdes de capacitagdo, iniciativas
para promogao da saude mental, além das iniciativas simbodlicas de reconhecimento funcional.

A seguir, serdo apresentados os trechos mais significativos dessa entrevista
objetivando evidenciar como tais agdes se articulam no contexto da politica de gestdao de
pessoas da UFPE.

Acerca da estrutura da Gestao de Pessoas, a entrevistada A inicia contextualizando o
papel da PROGEPE como unidade estratégica e articuladora das politicas de gestdo de
pessoas da universidade. Sdo englobadas pela atuacdo da pasta os campos normativo e de
assessoramento a Reitoria. “A PROGEPE ¢ a unidade responsavel por formular a politica de
gestdo de pessoas do 6rgdo, mas também por assessorar o reitor nessa pauta. Toda a
formulagdo e execugdo do campo de gestdo de pessoas ¢ com a PROGEPE” (Entrevistada A,
2025).

Apesar desse papel central, ela destaca que a gestdo de pessoas também ocorre em um
plano micro, descentralizado, no qual cada unidade académica possui autonomia e desafios
especificos. “A gente pode ser um farol para a gestdo de pessoas no nivel micro [...] onde
aquela pessoa que chefia naquela unidade € responsavel, do ponto de vista micro, pela gestao
de pessoas daquele grupo ali” (Entrevistada A, 2025).

A fala acima revela a imprescindibilidade de articulagdo entre niveis institucionais
distintos porém conectados, uma vez que a Pré-Reitoria formula as politicas sob uma otica
macro € em consonancia com os documentos legais oriundos do Governo Federal cuja
aplicabilidade sera realizada em todas as unidades entre as equipes e suas respectivas chefias

imediatas.
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A gestdo de pessoas, portanto, ¢ apresentada na UFPE como uma pratica coletiva e
contextualizada em cada unidade organizacional.

Um trecho significativo da entrevista ¢ quando a entrevistada A fala sobre a “dureza”
da gestdo de pessoas, desmistificando a ideia romantizada do setor e elencando a

ambivaléncia da unidade identificada entre o cuidado e o controle.

A gestdo de pessoas ¢ uma unidade muito dura, porque ¢ uma unidade de controle.
[...] A gente precisa, em certa medida, controlar a assiduidade, a produtividade e, em
alguns aspectos, o comportamento. [...] Eu acho que o objetivo principal ¢ tentar
conciliar os objetivos institucionais, ou seja, aquilo que a universidade se propde a
fazer, com as intengdes, os objetivos pessoais dos servidores. (Entrevistada A,
2025).

Tal declaragdo evidencia a exigéncia de um carater normativo e disciplinador da
gestdo publica, que por vezes colide com os principios do cuidado, da escuta e da promog¢ao
do bem-estar. A PROGEPE, nesse cenario, demonstra preocupagdo em buscar formas de
equilibrar essas tensdes de forma ética e transparente.

Aspectos inerentes aos principios administrativos observados pela Gestao de Pessoas
na UFPE também foram abordados. A entrevistada A destacou que os principios da
Administragdo Publica sdo devidamente respeitados, porém frisou como imprescindiveis a
observancia da transparéncia, participagcdo e respeito ao proximo. “Esses trés grandes pilares:
transparéncia, participagdo e principalmente atengdo a ética nas relagdes, o respeito ao outro
em qualquer circunstancia” (Entrevistada A, 2025).

No que tange ao planejamento e execucdo das politicas de Gestdo de Pessoas da
institui¢do, a entrevistada A destacou a importancia da participagdo dos servidores no
processo de construgdo e ressaltou que a proposta dos documentos normativos nos quais
constam as diretrizes a serem seguidas pelos interessados - a exemplo de resolugdes - sdo
elaboradas a partir de um estudo interno e prévio baseado na legislacao vigente para a pauta.

ApoOs a consolidagao normativa e atendidas as perspectivas conceituais e legais, ocorre
a escuta objetivando a realizagdo de consulta & comunidade académica, por meio de

apresentacdo de minutas dos documentos elaborados, coletas de sugestdes e devolutivas

através das versoes revisadas. Sob este prisma, a entrevistada afirmou que:

A gente faz um estudo internamente a partir da legislacdo, faz uma proposta e escuta
a comunidade. [...] Isso ndo significa que aquilo que ¢é produzido esta fechado. A
gente leva para discussdo. [...] As pessoas contribuem, certo? [...] Depois, a gente
faz a publicizacdo de um novo documento com aquilo que a gente conseguiu
incorporar. (Entrevistada A, 2025).
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Quando perguntada acerca da existéncia de feedback para os TAE’s sobre as suas
sugestdes, a entrevistada A (2025) afirmou que, considerando que as minutas sdo aprovadas
pelos Conselhos Superiores da UFPE, a PROGEPE tem o compromisso de tornar publica a
versdo que serd apreciada pelo Conselho cabivel antes desta ser apreciada pelo mesmo. Dessa
forma, ¢ possivel a verificacao do que foi possivel ser incorporado ou ndo a redagao legal.

No que tange aos desafios para a implementagdo de politicas participativas, a
entrevistada A destacou a baixa adesdo a determinadas discussdes. Segundo seu relato,
embora haja uma percep¢do de que os servidores apreciam ser consultados, a participagdo
efetiva ainda se revela bastante limitada (Entrevistada A, 2025).

Oportunamente, a entrevistada A pontuou a limitada participag¢ao dos servidores tanto
em cursos de capacitacdo quanto em atividades vinculadas a politica de qualidade de vida na
UFPE, a exemplo do Festival de Talentos e de eventos voltados a temadticas relacionadas a
saude.

Ao refletir sobre a pauta, a representante da Pro-Reitoria procedeu com a seguinte

colocagao:

Eu acho que existe uma cultura, pelo fato da universidade ser muito grande, eu tenho
uma leitura de que as pessoas tém uma dificuldade de se enxergar nesse espago tdo
grande. [...] Vocé esta no CAV, entdo a sensacdo de pertencimento ao CAV acaba
sendo maior do que a sensagdo de pertencimento a UFPE. Entdo pode existir esse
problema de identidade com a UFPE pelo seu tamanho.[...] muitas vezes a
dificuldade de se enxergar. (Entrevistada A, 2025).

Sobre a pauta de capacitagdo e desenvolvimento, a entrevistada A esclareceu o fluxo
de carater participativo seguido pela PROGEPE para defini¢ao dos cursos que sdao ofertados.
Afirmou que anualmente ¢ realizado o Levantamento de Necessidades de Capacitagdo (LNC)
através da disponibilizagdo de um formulario, por meio da Plataforma Google, no qual os
servidores TAE’s podem indicar as areas de capacitagdo de seu interesse, ao passo que as
chefias tém a oportunidade de sinalizar as demandas de capacitacdo identificadas em suas
equipes.

Prosseguiu destacando que as demandas sinalizadas no LNC sdo sistematizadas
considerando as areas de maior procura. Com base nessa andlise, ¢ lancado um Edital de
Formadores, que consiste em uma chamada para que docentes e TAE’s ministrem os cursos.
Inicialmente, a participacdo nesse edital era restrita a servidores da UFPE, mas, devido a

baixa adesdo, foi ampliada para permitir a participagdo de formadores de outras IFES.
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Dando continuidade, a entrevistada A indicou que, em razdo das restricdes
or¢amentarias e da limitagdo dos recursos destinados a essa finalidade, nem todos os cursos
sugeridos no LNC podem ser ofertados. Nesse contexto, a estratégia adotada consiste em
aglutinar as principais demandas, de modo a contemplar o maior numero possivel de
servidores e que, apesar desse fluxograma participativo, a quantidade de pessoas que
concluem os cursos € pequena. “As pessoas se inscrevem, mas a participagdo ainda é pequena.
[...] Isso ¢ um problema, inclusive, para justificar o recurso” (Entrevistada A, 2025).

A entrevistada A manifestou uma expectativa positiva quanto ao aumento do
engajamento dos TAE’s, a partir de 2026, nas atividades e a¢des mencionadas ao longo da
entrevista. Essa projecdo esta relacionada a perspectiva de implantagdo do Reconhecimento
de Saberes e Competéncias (RSC), uma vez que o envolvimento nessas iniciativas podera
contribuir diretamente para a progressao funcional prevista pelo RSC, acarretando, inclusive,
repercussdes financeiras.

Questionada sobre o reconhecimento dos servidores mais engajados, a representante
da PROGEPE lamenta as barreiras legais que impedem agdes mais concretas de valorizacao
no setor publico: “A motivagdo ndo ¢ s6 dizer ‘muito obrigada’. [...] A gente tem uma
dificuldade real nos 6rgaos publicos de trabalhar a perspectiva da valorizacdo que ndo seja por
meio de um papel” (Entrevistada A, 2025).

Considerando as limitagdes legais e dentre as estratégias possiveis, destacam-se acoes
que carregam notorio simbolismo, como as homenagens por tempo de servigo, portarias de
elogio via ouvidoria e iniciativas como o Festival de Talentos: “Quando a gente promove um
espaco desse, ¢ um espaco de valorizagdo também. A pessoa pensa ‘eu faco parte disso’ [...] A
gente tenta, dentro das possibilidades, criar esses espagos para que as pessoas se coloquem e
tenham um estimulo na sua motiva¢ao” (Entrevistada A, 2025).

Pontuando temas muito assertivos, a representante da PROGEPE respondeu sobre o
pensamento da gestdo para tentar mitigar sinais de insatisfacao decorrentes do PCCTAE e que

refletem na atuag¢ao dos TAE’s.

Uma perspectiva teorica da qualidade de vida, a percepcdo de justica. Tentar
diminuir essas assimetrias que a gente ainda percebe, a gente ainda enxerga em todo
espago de trabalho, mas que no servigco publico hd uma dificuldade maior de
enfrentar. Dar um pouco mais de equidade no tratamento [...] Atuar nessas
perspectivas de cuidado da saude de uma forma geral. Uma politica de promocgdo a
saude mental e, consequentemente, a criacdo de uma rede de atendimentos. Pois uma
série de espagos fazem esse tipo de trabalho, mas eles estdo desconectados. [...] Estar
atento para essas questdes de assédio, de abusos, de relagdo dentro dos espacos para
que a gente possa atuar. Eu acho que s@o coisas interessantes para além dessa
perspectiva normativa da carreira. (Entrevistada A, 2025).
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Indagada acerca do favorecimento motivacional proporcionado pelas politicas da
UFPE, a entrevistada A (2025) afirmou que “As politicas da UFPE contribuem, mas elas ndo
sdo determinantes porque existem outras coisas que sao mais urgentes, a exemplo de aspectos
salariais”.

Sob a otica do alinhamento entre os objetivos institucionais e os valores e aspiragdes
pessoais dos servidores, a entrevistada A ponderou que ha, por parte da gestdo, uma atencao
voltada a essa dimensao. Prosseguiu exemplificando com a realizagao de ag¢des direcionadas a
formacdo continuada do servidor que tende a acarretar em um aumento no desempenho

institucional.

E por isso que a gente chama de formagio continuada em um sentido mais amplo,
pois a capacitagdo seria um treinamento especifico. [...] A gente parte do pressuposto
que se a gente investe em desenvolvimento, consequentemente a gente vai ta
melhorando o desempenho institucional. Quando a gente investe nos mestrados
profissionais, por exemplo, vocés pensardo sobre uma questdo, um problema na
universidade e surgira uma resposta ou indicativo de determinada tematica, uma
proposta de agdo. Eu considero isso como um alinhamento do interesse institucional
e do interesse do servidor que dedica anos da vida para fazer isso. (Entrevistada A,
2025).

Sobre a compreensdo da gestdo sobre o clima organizacional na universidade, a
entrevistada A frisou ndo poder afirmar de maneira assertiva por ndo possuir dados suficientes

para embasar a afirmacao.

Uma das linhas da politica de qualidade de vida é a pesquisa de clima realizada a
cada trés anos. Ja fizemos duas pesquisas mas a adesdo nas respostas ¢ muito baixa.
[...] Ndo conseguimos ter o quantitativo de respostas suficientes para a validagdo do
clima organizacional da UFPE pelo Departamento de Estatistica. [...] Uma coisa que
ficou muito na minha cabega na primeira pesquisa que a gente fez, em 2021, foram
afirmagdes como: ‘A universidade ndo me enxerga’; ‘Eu ndo sou visto pela
universidade’; ‘Eu ndo sou reconhecido pela universidade’. Entdo comegamos a
desenvolver acdes de homenagens aos aposentados, aos servidores com uma
quantidade determinada de anos de UFPE, conexdo gestor, eventos de qualidade de
vida, de saude mental. (Entrevistada A, 2025).

Um dos temas mais sensiveis da conversa foi o cuidado com a saide mental dos
servidores. A entrevistada A destaca o esfor¢o da PROGEPE em criar ¢ estruturar servicos de
acolhimento, mesmo com recursos escassos € enfatizou a iniciativa elucidada a seguir: “A
gente criou o DISMAP, uma divisdo de apoio a saiide mental. [...] Muitos pedidos de remog¢ao

estavam ligados a conflitos nas rela¢des de trabalho.” (Entrevistada A, 2025).
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Conforme informagdes constantes no site institucional da UFPE, o Diagnostico
Institucional de Satide Mental e Ambiente de Trabalho (DISMAP) tem como objetivo mapear
e analisar as condi¢Oes de saude mental ¢ o ambiente de trabalho dos TAE’s. Essa iniciativa
visa identificar fatores que possam impactar o bem-estar, a qualidade de vida e o desempenho
no ambiente laboral.

As informagdes obtidas por meio de questionarios e entrevistas sdo analisadas para
subsidiar a formulagao de politicas e agdes que promovam a saude mental, o acolhimento ¢ a
melhoria das condi¢cdes de trabalho dos servidores. O DISMAP ¢ uma das estratégias da
PROGEPE para implementar acdes de prevencdo e promoc¢do da saide mental na
universidade.

Sobre a estratégia mencionada, a entrevistada A ressaltou que as agdes incluem
triagens, atendimento psicossocial, cartilhas educativas e até intervengdes em setores afetados
por luto coletivo ou conflitos interpessoais: “As psicologas escreveram um projeto de
extensao e, a partir desse projeto, a gente consegue ampliar os atendimentos. [...] Elas também
vao aos setores quando ha falecimento, conflitos, ou situagdes criticas.” (Entrevistada A,
2025).

Identifica-se que a gestdo ja compreende a urgente necessidade e importincia de
desenvolver acdes estruturadas e permanentes de apoio a saude emocional no ambiente
universitario.

Perguntada sobre o que ela considera que pode ser aprimorado nas politicas e praticas
e quais suas consideracdes finais, a representante da pro-reitoria expde uma reflexdo

significativa sobre o sentido do trabalho na universidade publica:

A gente esquece que trabalha com educacio. [...] Tudo que a gente faz tem relagdo
com as vidas que a gente transforma. [...] Eu tenho certeza que todo mundo que
trabalha na universidade, em certa medida, tem o orgulho de trabalhar aqui, pelas
vidas que a gente transforma. Mas as vezes a gente esquece disso porque a gente se
automatiza no nosso trabalho. [...] Nem todo mundo tem essa consciéncia, mas eu
acho que a universidade tem um um papel muito forte de atuar nesse dialogo. Eu
acho que todo e qualquer gestor tem a tarefa de trazer para a sua equipe essa
lembranga, que o que a gente faz ali tem um objetivo maior. (Entrevistada A, 2025).

Esse trecho revela a busca por uma motivagdo mais profunda, conectada ao proposito
institucional, mesmo diante das adversidades estruturais, burocraticas e financeiras
enfrentadas diariamente.

A entrevista com a representacdo da PROGEPE oferece um panorama complexo,

sensivel e honesto sobre a gestdo de pessoas na UFPE. Suas falas revelam uma institui¢ao
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que, mesmo atravessada por limitagdes legais, orcamentarias e culturais, busca caminhos para
cuidar, reconhecer e valorizar os servidores técnico-administrativos.

A escuta institucional, embora indireta, mostra-se presente; a formagao continuada,
apesar da baixa adesdo, permanece estratégica; e o cuidado com a saide mental emerge como
um dos pilares mais promissores de atuagdo. A entrevista propde reflexdes éticas e politicas
sobre o fazer universitario ¢ o papel da gestdo publica mesmo diante dos obstaculos.

A fala final da entrevistada A sintetiza o sentimento de orgulho, compromisso e
pertencimento que deve ser compartilhado por toda a comunidade académica: “A gente pode
estd fazendo um contracheque, um empenho, mas tudo que a gente faz tem impacto na vida de

alguém. E ¢ por isso que vale a pena” (Entrevistada A, 2025).

6.1.3. Analise de conteudo dos dados obtidos por meio da entrevista

A partir da entrevista realizada com representante da Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas, foram identificados elementos centrais que ajudam a compreender como a politica
institucional de gestdo de pessoas se configura, se comunica e se materializa no cotidiano da
universidade. A andlise de contetido tematica permitiu mapear aspectos, estratégias e tensoes
que atravessam essa politica, revelando ndo apenas os esforgos da administragdo em promover
praticas participativas, éticas e voltadas ao cuidado, mas também os limites impostos por
estruturas legais, culturais e institucionais.

Diante de desafios legais e da avaliagdo da entrevistada A sobre a baixa participagdo
dos servidores, a gestdo tem investido em a¢des de reconhecimento simbodlico, promog¢do da
saude mental e valorizacdo do trabalho publico. Nesse contexto, foram organizadas sete
categorias tematicas que estruturam esta andlise: estrutura e papel da gestdo de pessoas;
cuidado x controle; participagdo e escuta da comunidade; capacitacdo e desenvolvimento;
reconhecimento e valorizacdo simbolica; saide mental e qualidade de vida; e pertencimento e

sentido do trabalho.

Tabela 4 — Categorias e codigos da analise de conteudo da entrevista.

Categoria Cadigo(s)

PROGEPE - descrita como unidade estratégica que formula e implementa a

Estrutura e papel da . ~
utu pap politica de gestdo de pessoas;

gestio de pessoas
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Articulagdo entre os niveis macro (Reitoria) e micro (unidades académicas).

Carater "duro" da gestio de pessoas: ligada ao controle e normatizagdo, mas
Cuidado x controle . i
também a escuta e ao cuidado.

Ce o Processo participativo na formulagdo de normativas e politicas;
Participaciio e escuta da

comunidade 11 . ~
Consultas publicas, mas com baixa adesdo.

Levantamento de Necessidades de Capacitagao (LNC);

Capacitacio e ) o )
Baixo quantitativo de concluintes dos cursos;
desenvolvimento

Estratégia participativa visando mobilizar os servidores.

. Limitagdes legais para reconhecimento financeiro;
Reconhecimento e

valorizacio simbdlica f . .
¢ Estratégias simbolicas: homenagens, elogios, eventos culturais.

Saiude mental e qualidade Criagao do DISMAP;

ida ~ . . . ~
de vid Acdes de acolhimento psicossocial e prevencao.

Desafios da identidade institucional em uma universidade complexa e de

Pertencimento e sentido grande porte;

do trabalho Reflexdes sobre o impacto do trabalho publico e o orgulho em transformar

vidas.

Fonte: Dados da pesquisa — UFPE, 2025. Elaboragao propria.

Os dados coletados por meio da entrevista evidenciam uma gestdo que busca
equilibrio entre alguns aspectos contrastantes, tais como: normatividade e humanizagao;
descentralizacdo e unidade; reconhecimento simbodlico x legalidade; controle e escuta;
formalidade e pertencimento. A entrevista revela um esfor¢co continuo da PROGEPE para
alinhar as exigéncias institucionais aos anseios dos servidores, mesmo diante de limitagdes
orcamentarias e legais.

A analise mostra que a politica de gestdo de pessoas da UFPE, conforme relatado pela
entrevistada A enfrenta desafios estruturais e culturais, mas busca se firmar em valores como
participagdo, €tica, saude mental e formacdo continuada. Através da categorizacao dos dados

restaram evidenciadas as diretrizes simbolicas e praticas da gestdo de pessoas na universidade,
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com destaque para o compromisso com valores democraticos, acolhimento emocional e
desenvolvimento institucional.

Diante do exposto, as informacdes obtidas reforcam a complexidade do campo da
gestdo de pessoas no servigco publico federal, revelando tanto os limites quanto as
possibilidades de uma atuacdo humanizada, participativa e voltada a valorizagdo dos
servidores.

A andlise do Plano Estratégico Institucional (PEI) da UFPE e os relatos obtidos na
entrevista com representante da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas mostram convergéncia
entre as diretrizes institucionais e as praticas efetivamente implementadas. As agdes previstas
no PEI - voltadas a capacitacdo, reconhecimento, avaliacdo de desempenho, qualidade de vida
e motivacao dos servidores - encontram respaldo nas iniciativas detalhadas pela entrevistada
A, que evidenciou a execug¢do de programas participativos, estratégias de valorizagdo
simbolica e atencao a satide mental dos TAE’s. Dessa forma, o conteido do PEI se reflete na
pratica institucional, demonstrando que as politicas de gestdo de pessoas sdo planejadas e
operacionalizadas de maneira articulada, atendendo ao primeiro objetivo especifico da

pesquisa.

6.2. Politicas de Gestiao de Pessoas e motivacio extrinseca

Conforme o grafico abaixo, a primeira secdo do questionario apontou que a maioria
dos respondentes (61,1%) possui mais de 10 anos de efetivo exercicio como servidor. Esse
dado sugere que, em razdo do tempo de atuacdo, esses profissionais tendem a ter um

conhecimento mais aprofundado sobre as Politicas da Instituigao.

Grafico 1 - Tempo de atuagdo como servidor(a) TAE no CAV.
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Tempo de atuagdo como servidor(a) TAE no CAV
54 respostas

@ Até 5 anos
@® 5a10anos
@ Mais de 10 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A segunda secdo do questionario foi destinada a avaliar a compreensdo do publico
estudado sob a otica da SDT na perspectiva dos estados motivacionais extrinsecos abarcados
pela teoria.

Os graficos 2, 3 e 4 representados a seguir retratam a opinido dos respondentes acerca
dos questionamentos elaborados sob o prisma da motivagdo baseada na regulagdo externa cuja

acdo ¢ executada objetivando angariar recompensas ou evitar puni¢des externas.

Grafico 2 - Motivagdo por recompensas ou beneficios.

1. Vocé se sente motivado(a) a realizar seu trabalho devido a recompensas ou beneficios externos?
54 respostas

® sim
® Nao

@ Nao sei / ndo quero opinar

A

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 3 - Pressdo de superiores objetivando o alcance de metas.
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2. Vocé acredita que sofre pressao de superiores para alcangar metas ou desempenhar certas

atividades?
54 respostas

® sim
® Nao
@ Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 4 - Influéncia do reconhecimento pela chefia.

3. O reconhecimento por parte da chefia influencia sua disposi¢éo para realizar as tarefas?

54 respostas

® sim
® Nzo

@ N&o sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O primeiro dado relevante a ser destacado ¢ o empate entre os respondentes que se
sentem motivados a realizar seu trabalho por recompensas ou beneficios externos: 25 pessoas
afirmaram que sim, enquanto o mesmo numero respondeu negativamente, ao passo que 04
optaram por ndo opinar.

Esse equilibrio revela a pluralidade de entendimentos entre os servidores, o que aponta
para a complexidade de estimular a motivacdo no setor publico, onde a padronizagdo de

politicas pode nao alcangar, de forma homogénea, os anseios de todos - o que motiva um pode
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ndo apresentar o mesmo efeito sobre o outro. A valorizagdo por meio de recompensas
externas, embora relevante para parte do grupo, ndo pode ser vista como Unica via de estimulo
ao engajamento, exigindo um olhar mais atento para outras dimensdes motivacionais, cOmo o
reconhecimento simbodlico, o sentido do trabalho e as oportunidades de desenvolvimento.

No que concerne a pressao sofrida pelos superiores, a informagao coletada mostrou-se
favoravel e caracteristica de um bom ambiente de trabalho e clima organizacional - 85,2%
afirmou nao sofrer nenhum tipo de pressdo. Esse indice expressivo demonstra que as relagdes
hierarquicas na instituicdo sao conduzidas de maneira respeitosa e equilibrada, contribuindo
significativamente para o bem-estar dos servidores.

Ratificando a imprescindibilidade do reconhecimento estudado por Christophe
Dejours (2002)%, 81,5% dos participantes declararam que o reconhecimento por parte da
chefia influencia sua disposi¢ao para realizar as tarefas.

Esses dados indicam uma tendéncia de valorizagdo de praticas de gestdo que
promovam o reconhecimento e respeitem a autonomia do trabalhador, em detrimento de
abordagens baseadas exclusivamente em recompensas externas ou pressoes hierarquicas. A
predominancia de respostas favoraveis ao reconhecimento e a baixa incidéncia de relatos
sobre pressdo por parte da chefia sugerem um ambiente organizacional relativamente
saudavel, onde as relagdes interpessoais e os significados atribuidos ao trabalho tém papel
importante na motiva¢ao do publico estudado.

A valorizagcdo do reconhecimento por parte da chefia, apontada por grande parte dos
respondentes, sinaliza que o estimulo & motivacdo extrinseca tende a ocorrer mais pelo
reconhecimento interpessoal e pela valorizagdo do trabalho realizado do que por recompensas
materiais ou sangoes.

Esse cenario aponta para a importancia do fortalecimento de politicas de gestdo que
avancem na promoc¢ao do reconhecimento, do didlogo e da constru¢do de sentido no trabalho,
elementos capazes de facilitar a transicdo de uma regulacdo externa para formas mais
internalizadas e sustentaveis de motivagao.

Identifica-se que sob a dtica da motivacao baseada na regulacdo externa, o panorama
do publico estudado revela que, embora parte dos servidores se sinta motivada por

recompensas externas, ha uma significativa internaliza¢do dos valores e metas do trabalho.

2 Segundo Dejours (2002), o reconhecimento ¢ uma forma especifica de retribuicio moral e simbélica dada ao
trabalhador como compensagdo por sua contribui¢do a eficacia da organizagdo do trabalho, ou seja, pelo
engajamento de sua subjetividade e inteligéncia. Para o autor, o reconhecimento pode transformar o sofrimento
em prazer, na medida em que valida a identidade construida pelo individuo a partir do trabalho, tornando-se,
assim, um elemento central da motivacdo e do engajamento profissional.
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Isso indica que os TAE’s lotados no CAV apresentam uma motivacdo mais autdbnoma e
sustentavel, baseada ndo apenas em fatores externos, mas também no reconhecimento e no
sentido atribuido as suas atividades, aproximando-se da motivagao intrinseca.

Os graficos 5, 6 e 7 revelam percepgdes dos respondentes relacionadas a motivagao
baseada na regulagdo introjetada, a qual se caracteriza por agdes movidas por obrigagdes
internas, como o medo da culpa, da reprovacgdo ou o desejo de preservar a autoestima. Esse
tipo de motivagdao ndo esta plenamente internalizado pelo sujeito, ele reflete uma espécie de
“pressdo interna” que o impulsiona a agir. A pessoa age para evitar sentimentos negativos ou
buscar aceitagdo, mas ainda ndao assimilou o valor da atividade de forma auténtica e

autodeterminada.

Grafico 5 - Realizagdo de atividades por obriga¢do moral.

4. Vocé realiza suas atividades por sentir obrigagdo moral ou para evitar sentimentos de culpa?

54 respostas

® Sim
® Nazo

Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 6 - Realizagdo de atividades x autoestima.

5. Vocé se sentiria mal consigo mesmo(a) caso nao executasse suas fungdes como esperado?

54 respostas

® Sim
® Nao

Nao sei / ndo quero opinar

A

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 7 - Autoestima x desempenho no trabalho.
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6. A sua autoestima depende do seu desempenho no trabalho?
54 respostas

® sim
® Nao

Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O Gréfico 5 insere-se no contexto de “me sinto mal e/ou culpado(a) quando ndo
realizo minhas atividades” e evidencia o quanto os individuos tendem a vincular seu
bem-estar emocional ao alcance de metas. A concordancia da maioria dos respondentes
(51,9%) com essa afirmagdo sugere um forte indicio de que os respondentes podem realizar
suas atividades ndo pelo prazer da atividade em si, mas para evitar sentimentos negativos
como frustracao.

Vale ressaltar que boa parte das respostas (42,6%) afirmam nao ter esse sentimento, o
que pode retratar que essa parcela significativa dos respondentes apresenta maior autonomia
emocional, ndo vinculando seu bem-estar exclusivamente ao cumprimento de metas, o que
sugere a presenca de motivagdes mais autonomas ou identificadas em alguns casos.

O gréfico 6 insere-se no contexto de como os servidores se veem em relagdo ao
desempenho de suas fung¢des, evidenciando o impacto que a ndo execucdo das tarefas como
esperado pode gerar sentimentos de insatisfacdo consigo mesmos. A ampla concordancia dos
entrevistados com essa afirmacdo - 92,6% - indica um padrao motivacional impulsionado por
uma pressao interna para atender as expectativas, caracteristicos da regulacao introjetada.

Nessa interpretacdo, o desempenho ndo estd necessariamente ligado ao prazer pela
atividade ou ao valor pessoal atribuido a fungdo, mas sim a necessidade de evitar sentimentos
negativos, como culpa ou frustracdo. Isso indica que, para a maioria dos participantes, o0 nao
cumprimento das funcdes esperadas afeta diretamente a autoestima, refletindo um
comportamento motivado mais por obrigagdes internas do que por autodeterminagao.

Ja o grafico 7 explora a relacdo direta entre o desempenho no trabalho e a autoestima,
revelando como os servidores associam sua imagem pessoal aos resultados alcangados em

suas atividades profissionais. A propor¢do significativa de respondentes que afirmam
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depender do proprio desempenho para manter a autoestima - 44,4% - aponta para um padrdo
motivacional no qual o €xito profissional ndo € apenas visto como sinal de competéncia, mas
também como um critério de validacao pessoal. Esse padrao pode impulsionar uma dedicacao
intensa ao trabalho, mas também torna os servidores mais vulneraveis emocionalmente diante
de falhas ou dificuldades.

Ainda que 50% dos participantes tenham declarado ndo estabelecer essa relagdo, o
percentual daqueles que condicionam seu valor pessoal ao desempenho ¢ expressivo € nao
pode ser desconsiderado. A depender dos resultados obtidos - positivos ou negativos - a
autoestima tende a se fortalecer ou se comprometer, evidenciando um processo motivacional
sustentado por exigéncias internas ¢ pela busca constante de reconhecimento - inclusive
proprio.

De forma geral, os dados indicam que, embora exista um grupo significativo com
motivagcdes mais autonomas, parte dos servidores ainda apresenta tracos de regulagdo
introjetada, o que pode impactar seu bem-estar e comprometimento no trabalho. Esse cenario
refor¢a a importancia de ambientes organizacionais que promovam autonomia, confianca nas
proprias habilidades e senso de pertencimento. Recomenda-se, portanto, a adogdao de
estratégias de gestdo voltadas a valorizagdo genuina das tarefas, ao fortalecimento da
competéncia e ao reconhecimento do esforco individual, favorecendo a transi¢do gradual de
uma motivagao introjetada para formas mais identificadas e autonomas.

Acerca da motivagao baseada na regulacao identificada, os graficos 8, 9 e 10 refletem
as das respostas obtidas. Nesse estado motivacional o individuo reconhece o valor pessoal da
atividade e a realiza por considera-la importante ou coerente com seus proprios objetivos e
principios. Percebe-se uma internalizagdo mais auténtica dos motivos que sustentam a agao,
haja vista que ndo consiste em realizacdo de agdes por obrigagdo ou para evitar culpa, mas
pela atribuicdo de sentido aquilo que faz, logo ha o favorecimento de um engajamento mais

voluntario e sustentavel.

Grafico 8 - Importancia das atividades executadas para o setor/instituigao.



7. Vocé acredita que as atividades que executa sdo importantes para o funcionamento do

setor/instituicdo?
54 respostas

@® Ssim
® Nao
@ Nao sei / ndo quero opinar

98,1%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 9 - Identificagdo com os valores do setor ou UFPE.

8. Vocé se identifica com os valores do seu setor ou da UFPE?
54 respostas

® Sim
® Nao
@ Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 10 - Contribui¢ao maior do trabalho.
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9. Vocé considera que seu trabalho contribui para um bem maior, além de suas obrigagdes formais?
54 respostas

® Sim
® Nao
Nao sei / ndo quero opinar

]

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O grafico 8 aborda a compreensao da relevancia das atividades desempenhadas pelos
servidores em relacdo ao funcionamento do setor ou da instituigdo como um todo. A
expressiva maioria dos respondentes - 98,1% - reconhece suas tarefas como importantes, o
que indica uma forte identificagdo com o valor do proprio trabalho. Esse reconhecimento
sugere um padrdo motivacional mais autdbnomo, associado a regulagao identificada, em que o
servidor compreende o proposito de suas fungdes e as realiza por enxergar nelas um sentido
pessoal e institucional.

Nesse contexto, a agdo ndo ¢ movida apenas por exigéncias externas ou por pressoes
internas, mas por um alinhamento entre os objetivos individuais e os objetivos da
organizagdo. Essa valorizagdo subjetiva da atividade ¢ um indicativo de motivacdo de
qualidade superior, o que, conforme apontam os pressupostos da SDT, estd associado a
maiores niveis motivacionais.

O grafico 9 revela a identificagcdo dos servidores com os valores do setor ou da UFPE.
A maioria significativa - 77,8% - declara sentir-se identificada com esses valores, o que indica
uma integracdo objetiva dos principios organizacionais. Identifica-se o reconhecimento dos
valores do ambiente de trabalho como prdprios, caracterizando um envolvimento genuino e
compativel com os objetivos da instituigao.

Por outro lado, os 11,1% que ndo se identificam e a mesma propor¢ao que nao soube
ou optou por ndo opinar indicam a existéncia de uma quantidade relevante de servidores que
ainda nao assimilou plenamente esses valores, ou que se encontram em processo de

distanciamento em relagdo a eles. Esses dados podem sugerir desafios na constru¢do de uma
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visdo coletiva mais integrada e no fortalecimento da conexao entre os servidores e as metas
institucionais.

Apesar de os dados apontarem para uma predominancia da regulagdo identificada,
também indica a evidéncia de necessidade de estratégias que ampliem a identificagdo e o
sentido de pertencimento entre todos os membros, visando ao fortalecimento institucional e
compromisso com os valores organizacionais.

O grafico 10 explora a avaliagdo dos servidores quanto a contribuig¢do de seu trabalho
para um bem maior além das obrigacdes formais. A ampla maioria dos respondentes - 92,6% -
reconhece que suas atividades ultrapassam os limites do estrito cumprimento das suas fungdes
e atividades, sugerindo uma relagdo mais proxima e estreita com o profissional, tornando o
trabalho um aliado dos valores pessoais do publico estudado.

O reconhecimento de que o trabalho impacta positivamente a comunidade académica
ou a instituicdo como um todo favorece uma conexdo mais auténtica com as tarefas
desempenhadas, o que tende a fortalecer o senso de pertencimento e a responsabilidade
pessoal. Ainda que uma pequena parcela (5,6%) tenha afirmado o contrario e 1,9% tenha
preferido nao opinar, o dado predominante sinaliza um ambiente onde ha forte consciéncia
sobre a relevancia do trabalho para além do nivel individual.

O panorama do publico estudado indica que a grande maioria dos servidores
reconhece a relevancia de suas atividades e se identifica com os valores do setor ou da
institui¢do, evidenciando um padrdo de motivacdo de qualidade superior, associado a
regulagdo identificada. Esse perfil sugere que os servidores realizam suas tarefas ndo apenas
por exigéncias externas ou internas, mas por compreenderem o proposito de suas funcdes e
perceberem nelas sentido pessoal e institucional. Embora exista uma pequena parcela que
ainda ndo se identifica plenamente com os valores organizacionais, o conjunto dos dados
aponta para um ambiente em que predomina a internalizagdo dos objetivos institucionais,
fortalecendo o senso de pertencimento, a responsabilidade pessoal e o engajamento genuino
com o trabalho.

Também foram obtidos dados concernentes a opinido dos TAE’s lotados no CAV
acerca da motivagdo baseada na regulacdo integrada identificada quando os objetivos do
trabalho estdo plenamente alinhados aos valores e a identidade do individuo.

Nesse caso, a pessoa ndo apenas reconhece a importancia da atividade, como também
a integra de forma coerente ao seu modo de ser e agir. O trabalho deixa de ser algo separado
da vida pessoal e passa a refletir quem o individuo ¢, promovendo um engajamento

consistente, voluntario e sustentado ao longo do tempo.



Grafico 11 - Reflexo do trabalho na perspectiva pessoal.

10. Voceé realiza seu trabalho porque ele reflete quem vocé é como pessoa?
54 respostas

® Sim
® Nzo

@ Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 12 - Alinhamento do trabalho com valores e crengas pessoais.

11. Vocé acredita que seu trabalho estéa alinhado com seus valores e crengas pessoais?
54 respostas

® Sim
® Nzo
@ Nao sei / ndo quero opinar

[ il

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 13 - Tarefas x Perspectiva humana.

12. Vocé sente que as tarefas que vocé executa fazem parte de quem vocé é e/ou quer ser?
54 respostas

® Sim
® Nao

@ N&o sei / ndo quero opinar

68,5%
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Grafico 14 - Integracdo entre o trabalho e os objetivos de vida.

13. A forma como vocé atua profissionalmente estd integrada aos seus objetivos de vida?

54 respostas

® Sim
® Nao
N&o sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O grafico 11 destaca que a grande maioria dos respondentes - 85,2% - afirma realizar
suas atividades porque elas refletem quem sdo, o que indica um alto nivel de integracdo entre
o fazer profissional e os valores pessoais, ou seja, parte do proprio sentido de identidade.

Essa relagao aponta para uma atuagao mais profunda e estavel, uma vez que o servidor
vé coeréncia entre o que faz e quem ¢. Observa-se o exercicio profissional como uma
extensdo de convicgdes pessoais, 0 que contribui para um envolvimento mais genuino entre as
atividades desempenhadas e os objetivos institucionais. Ainda que 13% dos participantes nao
compartilhem dessa percepcdo e 1,9% ndo tenha opinado, o alto indice de respostas
afirmativas refor¢a a presenca de um vinculo significativo entre identidade e atuagdo
profissional, aspecto que tende a favorecer tanto o bem-estar individual quanto a coesdo no
ambiente de trabalho.

Seguindo a mesma linha, o grafico 12 analisa o alinhamento entre o trabalho realizado
e os valores e crengas pessoais. A grande maioria - 83,3% - respondeu afirmativamente,
reforcando a presenca de um vinculo motivacional mais autonomo. Esse alinhamento
contribui para uma dedicagdo mais coerente e engajada, pois os respondentes tendem a se
dedicar de forma mais integra ao trabalho - por enxerga-lo como uma extensao de suas
crengas ¢ valores.

Por outro lado, os 11,1% que ndo reconhecem essa correspondéncia, assim como os

5,6% que ndo souberam ou ndo quiseram opinar, indicam uma minoria que pode estar
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experienciando o trabalho de maneira mais dissociada da sua identidade pessoal, o que pode
impactar negativamente a motivacgao e o envolvimento com as atividades.

De modo geral, os dados sugerem que, para a maior parte dos respondentes, ha um
forte alinhamento entre o fazer profissional e seus valores individuais, aspecto que contribui
para uma motiva¢do mais autonoma e duradoura.

O grafico 13 investiga em que medida os servidores percebem as tarefas que executam
como parte de quem sdo ou desejam se tornar. A maioria dos respondentes - 68,5% -
apresentou concordancia, o que indica um nivel relevante de identificagdo entre a pratica
profissional e a construcdo da propria identidade. Embora esse percentual seja menor do que
em outras questoes relacionadas a identidade e aos valores, ele permanece expressivo e
refor¢a a ideia de que uma parcela consideravel dos servidores vivenciam suas fungdes como
parte de um caminho alinhado aos seus objetivos e aspiracdes pessoais.

Por outro lado, os 18,5% que ndo se veem refletidos nas tarefas que executam e os
13% que ndo souberam ou preferiram nao opinar indicam a presenga de um grupo que pode
experimentar o trabalho de forma mais distanciada da propria identidade, o que pode afetar
negativamente a motivagao € o envolvimento emocional com as atividades diarias.

De modo geral, os dados revelam uma tendéncia a integracdo entre trabalho e
identidade, ainda que de forma menos consolidada quando comparada a outros aspectos
analisados. Esse cenario reforca a importdncia de ambientes que favorecam o
desenvolvimento pessoal por meio da atuagdo profissional, respeitando os valores, interesses e
objetivos individuais dos servidores.

Conforme analise do grafico 14, a maioria expressiva dos servidores respondentes -
85,2% - afirma perceber uma integracao entre as dimensdes da sua atuacao profissional e seus
objetivos de vida, o que indica uma motivacao fortemente marcada pela regulacdo integrada.
Sob essa perspectiva, o trabalho ndo ¢ visto como algo isolado da trajetoria pessoal, mas
como parte de um projeto de vida coerente com o que o respondente deseja construir para si.

Essa convergéncia revela que as agdes no ambiente profissional sdo percebidas como
significativas e alinhadas com metas pessoais, favorecendo o engajamento e estimulando a
motivagao.

Constata-se a existéncia de um pequeno grupo (respostas negativas e omissdes) que
parecem nao perceber essa integragdo com a mesma clareza, o que pode refletir
desalinhamentos entre as demandas do trabalho e os objetivos individuais. Contudo, os dados

sugerem um cenario predominantemente positivo, em que a atuagdo profissional ¢ vivida de
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forma mais auténtica e comprometida, pois o servidor enxerga proposito no que faz e
reconhece no trabalho uma oportunidade de realizagao pessoal.

O perfil geral do publico estudado revela que a grande maioria dos servidores percebe
uma forte integragdo entre seu trabalho, seus valores pessoais e seus objetivos de vida,
indicando um padrdo de motivagdo caracterizado pela regulagdo integrada. Essa vinculagdo
sugere que a atuacdo profissional é vivida como uma extensao da identidade e das convicgdes
individuais, favorecendo engajamento, dedicacdo auténtica e bem-estar. Embora exista uma
minoria que ainda experiencie o trabalho de forma mais dissociada da propria identidade, os
dados indicam, de modo geral, um cenario em que o trabalho ¢ percebido como significativo,
alinhado aos objetivos pessoais e capaz de promover realizagdo individual e compromisso
institucional.

Com base no perfil motivacional e no alto grau de integracao entre identidade, valores
pessoais e objetivos de vida dos servidores, torna-se pertinente investigar como eles percebem
e vivenciam as politicas especificas de Gestdo de Pessoas implementadas pela UFPE.
Compreender como a estruturagdao e aplicacdo dessas politicas sdo percebidas pelo publico
estudado ¢ fundamental para avaliar de que maneira o ambiente institucional favorece ou
limita a motivagdo autdonoma, o engajamento e o alinhamento entre as metas individuais e

institucionais.

6.3. Politicas especificas de Gestao de Pessoas da UFPE

A segunda se¢do, por sua vez, voltou-se para o conhecimento e a experiéncia dos
servidores em relacdo as politicas especificas de Gestdo de Pessoas implementadas pela
UFPE. Foram realizadas perguntas sobre a participacdo em acdes de capacitagdo, acesso a
informacao institucional, conhecimentos sobre oportunidades de desenvolvimento e demais
aspectos que orientam a gestdo de pessoas na universidade.

O grafico abaixo - 01 - revela um dado relevante sobre o distanciamento entre os
servidores e as politicas de gestdo de pessoas da UFPE: 53,7% dos respondentes afirmaram
ndo ter conhecimento dessas politicas; 18,5% preferiram nao opinar, enquanto apenas 27,8%
disseram conhecé-las. Esse cenario aponta para uma fragilidade nos processos de
comunicagdo institucional e na efetivagdo da transparéncia das agdes de gestao.

Sob o prisma da SDT, o acesso as informagdes e a transparéncia nas diretrizes da
organizacao estdo diretamente ligados ao fortalecimento da autonomia, pois permite ao

servidor compreender o contexto em que estd inserido, reconhecer oportunidades de
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desenvolvimento e sentir-se parte ativa da instituicdo. A auséncia desse conhecimento
compromete ndo apenas a motivagdo autdnoma, mas também a possibilidade de o servidor se
engajar de forma voluntdria, critica e determinada nas acgdes voltadas a sua trajetdria
profissional.

Trata-se, portanto, de um dado que merece atencao por parte da gestdo, uma vez que o
fortalecimento da comunicag@o institucional e da disseminagdo das politicas pode contribuir
significativamente para a construgdo de um ambiente mais motivador, participativo e

integrado.

Grafico 15 - Conhecimento das politicas de gestdo de pessoas da UFPE.

14. Vocé tem conhecimento das politicas de gestdo de pessoas implementadas pela UFPE?
54 respostas

® Sim
® Nzo

N&o sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os dados revelados pelo grafico 16 (a seguir) destacam que mais da metade dos
respondentes (51,9%) nao participou de nenhuma atividade nesse periodo, enquanto 44,4%
afirmaram ter participado. Ainda que exista uma parcela significativa com acesso as agdes
formativas, retrata-se um alcance limitado das iniciativas institucionais voltadas ao
desenvolvimento profissional.

Sob a perspectiva da gestdo de pessoas, esse resultado sugere a necessidade de
reavaliar a oferta das capacitagdes, os mecanismos utilizados para divulgacdo, além do
incentivo e da viabilidade para a participacdo. A formacgdo continuada tende a favorecer
elementos que podem destacar o engajamento no servigo publico, como o progresso, a
competéncia e o pertencimento.

Além de evidenciar uma lacuna de acesso, os dados também indicam uma
oportunidade para que a instituicdo repense suas estratégias de capacitacdo, ampliando o
alcance ¢ a efetividade dessas agdes como instrumento de valorizagdo e fortalecimento do

vinculo entre o servidor e a universidade.
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Esses dados indicam que, embora algumas acdes de capacitagdo estejam disponiveis,
seu alcance limitado pode restringir o desenvolvimento da competéncia e do pertencimento,
elementos centrais para a motivagdo autonoma segundo a TAD. Ampliar a participagao nestas
iniciativas representa uma oportunidade de fortalecer a internalizacao de valores, aumentar o

engajamento e favorecer formas de motivagao mais autodeterminadas entre os servidores.

Grafico 16 - Participag@o em agdes de capacita¢do promovidas pela UFPE.

15. Vocé participou de alguma agao de capacitagdo promovida pela UFPE nos ultimos dois anos?
54 respostas

® Sim
® Nao
Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

No grafico abaixo ¢ apresentado o ponto de vista dos servidores sobre a contribui¢do
das acdes de capacitacdo para o seu desenvolvimento profissional. A ampla maioria dos
respondentes - 77,8% - considera a capacitagdo um fator importante para impulsionar o
desenvolvimento no servigo publico.

Vale ressaltar que esse dado torna-se mais expressivo quando relacionado ao resultado
da questdo anterior, em que mais da metade dos respondentes declarou nao ter participado de
nenhuma capacitagdo nos ultimos dois anos. A comparagao entre os dois resultados sugere
que, embora os servidores identifiquem um potencial formativo nessas agoes, elas ainda nao
estdo amplamente acessiveis ou atrativas o suficiente para alcancar a maioria.

Embora as politicas de capacitagdo sejam bem avaliadas por quem participa, seu
alcance limitado evidencia a necessidade de estratégias mais eficazes para ampliar o acesso e
engajamento dos servidores. Essa lacuna pode comprometer o desenvolvimento de
competéncias e o engajamento, elementos centrais para a motivagdo autonoma segundo a
TAD. Tornar as agdes formativas mais acessiveis e atrativas representa uma oportunidade de

fortalecer a internalizagdo de valores, ampliar o senso de eficacia e pertencimento, e
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consolidar a capacitagdo como um instrumento continuo de desenvolvimento e motivagdo

profissional.

Grafico 17 - Contribui¢@o da capacitacdo para o desenvolvimento profissional.

16. Vocé considera que a capacitagao contribuiu para seu desenvolvimento profissional?

54 respostas

® Sim
® Nao

N&o sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Quando questionados sobre o atendimento as expectativas de crescimento profissional
em relacdo ao plano de carreira atual, o publico estudado revelou um cendrio
majoritariamente insatisfatorio, conforme representacao grafica abaixo - grafico 18. A maioria
dos respondentes - 63% - afirmou que o plano ndo atende as suas expectativas, enquanto
apenas 29,6% considera que ele corresponde as suas aspiragdes. Além disso, 7,4% preferiram
ndo opinar ou ndo souberam responder, o que pode indicar inseguranga ou desconhecimento
sobre as possibilidades efetivas de progressao.

E importante destacar que o plano de carreira vigente nio ¢é elaborado pela UFPE mas
definido em ambito federal, o que limita a autonomia da institui¢cdo para promover mudancas
que atendam as demandas especificas de seus servidores. Essa centralizagdo pode gerar
desalinhamentos entre as expectativas individuais e as politicas vigentes, prejudicando a
identificacao de desenvolvimento e crescimento profissional no contexto local.

Esse resultado evidencia um desafio relevante para a gestdo da universidade, que
precisa buscar alternativas para complementar o Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragao
dos Técnicos Administrativos em Educa¢do (PCCTAE), por meio de politicas internas de
valorizacdo, reconhecimento e desenvolvimento, a fim de suprir as lacunas percebidas pelos
servidores. Além disso, ressalta a importancia de uma comunicagdo transparente e efetiva, que
informe sobre os limites e possibilidades existentes, reduzindo incertezas e fortalecendo o
engajamento.

Os dados indicam que a insatisfagdo majoritaria com o plano de carreira vigente pode
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comprometer elementos centrais da motivagcdo autdbnoma, como o senso de competéncia € o
alinhamento entre metas individuais e institucionais, conforme a TAD. Embora a UFPE tenha
autonomia limitada para alterar o plano federal, politicas internas de valorizacao,
reconhecimento e desenvolvimento profissional, acompanhadas de comunicacao transparente,
podem suprir essas lacunas, fortalecendo o engajamento, o bem-estar e a internalizagao de

objetivos no contexto local.

Grafico 18 - Expectativa de crescimento x Plano de carreira.

17. O plano de carreira atual atende as suas expectativas de crescimento profissional?

54 respostas

® Sim
® Nao
N&o sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O grafico 19 evidencia que quando questionados sobre a clareza e acessibilidade das
oportunidades de progressdo funcional, a maioria dos servidores (51,9%) expressou
insatisfacdo, indicando que ndo percebe essas oportunidades como claras ou facilmente
acessiveis. Apenas 33,3% afirmaram sentir que tais oportunidades sdo transparentes e ao
alcance, enquanto 14,8% preferiram nao opinar ou demonstraram incerteza.

E importante destacar que a percepgdo sobre progressdo funcional pode se referir ndo
apenas aos avancos € promogoes previstos na legislacdo federal, mas também as
possibilidades internas de crescimento e reconhecimento dentro da propria UFPE. Essa
dualidade pode ter contribuido para as respostas apresentadas.

Esse dado reforca o desafio identificado em relacio ao PCCTAE, evidenciando a
necessidade de a gestdo aprimorar a comunicagdo € OS mecanismos institucionais que
facilitem o entendimento e o acesso as diversas e variadas formas de ascensao profissional. A
clareza sobre as possibilidades de avango ¢ fundamental para estimular a motivagdo e o
engajamento no ambiente de trabalho.

Portanto, torna-se essencial que a instituicao desenvolva estratégias mais eficazes para

divulgar e implementar politicas de progressao e crescimento, promovendo um ambiente em
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que os servidores tenham conhecimento claro e confianga nas oportunidades de
desenvolvimento profissionais que dispdem.

Os dados indicam que a percepcdo limitada sobre a clareza e acessibilidade das
oportunidades de progressdo funcional pode comprometer o senso de competéncia e o
engajamento dos servidores, elementos centrais para a motivagdo autdbnoma segundo a TAD.
Garantir comunicagdo transparente e facilitar o acesso as diversas formas de crescimento e
reconhecimento interno representa uma oportunidade de fortalecer a internalizagao de metas e

valores institucionais, promovendo maior motivagdo, engajamento e satisfacdo profissional.

Grafico 19 - Oportunidades de progressao funcional.

18. Vocé sente que ha oportunidades de progressao funcional claras e acessiveis?

54 respostas

® Sim
® Nzo
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Quando questionados sobre o recebimento de feedback em relagdo ao desempenho por
parte da gestdo, 59,3% dos servidores afirmaram receber esse retorno, enquanto 35,2%
indicaram ndo recebé-lo, e 5,6% preferiram ndo opinar ou ndo souberam responder, conforme
exibido no gréfico 20.

Embora a maioria reconhega a existéncia de um canal de comunicagdo para retorno
sobre seu trabalho, a parcela expressiva que nao recebe esse acompanhamento revela uma
lacuna importante no processo de gestdo de pessoas. O feedback consiste em um elemento
fundamental para o desenvolvimento profissional, pois permite ao servidor identificar pontos
fortes e possiveis areas de melhoria, além de - em casos positivos - reforgar o reconhecimento
pelo seu desempenho.

Neste contexto, para ampliar o comprometimento e estimular a motivagdo, ¢
recomendavel que a gestdo institucional promova praticas mais sistemdticas e frequentes de

feedback, garantindo que todos os servidores tenham acesso a orientagdes claras e
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construtivas sobre seu trabalho.

Os resultados indicam que, embora a maioria dos servidores receba feedback sobre seu
desempenho, a parcela significativa que ndo ¢ contemplada evidencia uma lacuna que pode
comprometer o desenvolvimento da competéncia e o engajamento, elementos centrais da
motivagdo autonoma segundo a STD. Implementar praticas mais sistematicas e acessiveis de
retorno sobre o trabalho pode fortalecer o senso de eficicia, o reconhecimento e a
internalizacdo de metas e valores institucionais, contribuindo para uma motivacdo mais

autodeterminada e sustentada no servigo publico.

Grafico 20 - Feedback da gestao.

19. Vocé recebe feedback sobre seu desempenho por parte da gestdao?

54 respostas
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Por fim, a ultima pergunta de multipla escolha do instrumento de coleta abordou a
percepcao dos servidores sobre a cooperacao € o bem-estar no ambiente de trabalho.
Conforme indicado no grafico 21, a maioria dos participantes (75,9%) reconhece que o
ambiente institucional favorece a cooperacdo e o bem-estar entre os colegas. Entretanto,
20,4% manifestaram percepc¢ao contraria, indicando que ainda hd espago para melhorias,
enquanto 3,7% demonstraram incerteza ou preferiram nao opinar.

Esse resultado aponta para uma tendéncia positiva, sugerindo que a maior parte dos
servidores percebe o ambiente de trabalho como um espago colaborativo e favordvel ao
bem-estar coletivo. A percep¢do majoritaria de um ambiente de trabalho cooperativo e
favoravel ao bem-estar contribui para o fortalecimento do pertencimento e das relagdes
interpessoais, elementos centrais para a motivagdo autdbnoma segundo a TAD. No entanto, a
presenca de uma parcela significativa com opinido negativa refor¢ca a importancia e

necessidade de esforgos continuos para fortalecer as relagdes interpessoais e a qualidade do
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clima organizacional, elementos essenciais para a motivacao e integragao profissional.

O clima organizacional positivo ndo s6 contribui para o bem-estar individual, mas
também potencializa o trabalho em equipe, a comunicacao eficaz € o comprometimento com
os objetivos institucionais. Robbins (2009) afirma que a manutencdo de um clima
organizacional agradavel consiste em um dos fatores capazes de mitigar comportamentos
indesejados de desmotivagao.

Investir na constru¢do e manutencdo de um ambiente saudavel ¢ fundamental para
reduzir conflitos, aumentar a satisfacdo no trabalho e favorecer a retencao dos servidores.
Dessa forma, o fortalecimento do clima organizacional torna-se um elemento estratégico para

promover a motivagao sustentavel e o engajamento continuo dos profissionais na UFPE.

Grafico 21 - Cooperagdo e bem-estar no ambiente de trabalho.

20. O ambiente de trabalho promove cooperagao e bem-estar entre os servidores?
54 respostas

® Sim
® Nzo
Nao sei / ndo quero opinar

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Com base na andlise das politicas institucionais, das oportunidades de capacitagdo, do
feedback recebido e do clima organizacional, torna-se relevante explorar diretamente as
opinides dos servidores sobre a gestdo de pessoas e sua relacdo com a motivagdo no trabalho.
Compreender essas visdes permite identificar como as praticas de gestdo influenciam a
satisfacdo, o engajamento e a internalizagdo de valores, oferecendo subsidios para aprimorar

estratégias que promovam uma motiva¢do mais autdnoma e sustentavel.

6.4. Opinides dos Servidores sobre Gestao de Pessoas e Motivacao no Trabalho

A terceira sessdo do instrumento contemplou questdes abertas que buscaram

aprofundar as opinides dos servidores sobre as politicas de gestdo de pessoas da UFPE e seu
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impacto na motivagdo no trabalho. Foram levantados temas como a influéncia dessas politicas
na motivagdo individual, sugestdes para melhorias especificas voltadas aos servidores
técnico-administrativos do CAV, além de espaco para comentarios gerais sobre motivagao e
gestdo de pessoas na institui¢ao.

A andlise das respostas a Questdo 21 - “Como as politicas de gestdo de pessoas da
UFPE impactam sua motiva¢do no trabalho?” - revelou um conjunto expressivo de
avaliagdes criticas complementadas por reconhecimentos pontuais de agdes institucionais
positivas. Utilizando a técnica de andlise de contetido proposta por Bardin (2011), foram
identificadas sete categorias temadticas emergentes, com destaque para a predominancia de

sentimentos de desmotivagao, ineficacia das politicas institucionais e fragilidades estruturais.

Tabela 5 - Categorias e codigos da andlise de contetido referentes a influéncia das politicas de gestao de pessoas

da UFPE na motivag¢ao dos servidores.

Categoria Codigo(s)

Auséncia de percepgdo de impacto ocasionado pelas

A . e e e . . Politicas
Ineficiéncia das politicas institucionais

Acgdes simbolicas sem impacto (geracdo de engajamento)

Motivagao intrinseca

Importancia das politicas institucionais que estimulem a

Fontes de motivacao .
motivagao

Editais de remogéo

Incentivo a capacitagdo

Desenvolvimento Oportunidade de qualificag@o

Desenvolvimento profissional e apoio

Falta de clareza e aplicag@o pratica das politicas

Déficit de agdes de satide e bem-estar

Falta de transparéncia e incentivo a formagao

Fragilidade institucional Comunicacao institucional falha

Gestdo desrespeitosa e injusta

Politicas insuficientes

Falta de dialogo e isonomia no tratamento

Valorizagao profissional

Valorizacio e reconhecimento Reconhecimento, apoio e estimulo
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Promogdo a satde e bem-estar

Ambiente saudavel e formagao

Clima organizacional e bem-estar Clima organizacional negativo

Ambiente produtivo e acolhedor

Ambiente toxico e desmotivador Assédio institucional ndo punido

Fonte: Dados da pesquisa realizada com servidores TAE do CAV — UFPE, 2025. Elaboragéo propria.

A categoria mais recorrente foi “Fragilidade institucional”, refletindo a percepcao de
auséncia de clareza nas politicas de gestdo de pessoas, deficiéncia em ag¢des voltadas a saude e
ao bem-estar, bem como a falta de incentivo a qualificacdo dos servidores
técnico-administrativos além de falhas na comunicagdo. Tais apontamentos indicam uma
lacuna entre o que € proposto institucionalmente e o que € experienciado na pratica cotidiana.

Aspectos ligados as categorias “Valorizacao e reconhecimento” e “Desenvolvimento”
foram bem citados pelos servidores apontando que, sempre que ha algum nivel de apoio,
incentivo ou sapiéncia de prestigio profissional, os servidores sentem-se mais motivados. Essa
categoria reforca a relevancia do reconhecimento simboélico e concreto como elemento
propulsor da motivagdo no servigo publico, além do anseio por desenvolvimento profissional
pelo publico estudado.

Por outro lado, a “Ineficiéncia das politicas institucionais” fez-se presente por meio de
relatos que consideram as politicas de gestdo inoperantes ou distantes da realidade funcional.
Esse sentimento de distanciamento institucional agrava o quadro de desmotivagdo e reforga a
descrenca nas agdes da administragao.

Vale destacar a presenca da categoria “Fontes internas de motivagdo”, onde alguns
servidores afirmam que sua motivagdo deriva de valores pessoais, €tica profissional e
satisfacdo com o proprio trabalho — elementos que atuam como fatores motivacionais
subjetivos diante de contextos institucionais adversos.

Outrossim, aspectos como “Clima organizacional e bem-estar” e “Ambiente toxico e
desmotivador” se contrapdem, apontando tanto os beneficios de ambientes acolhedores
quanto os efeitos nocivos de praticas como assé€dio institucional, tensdes hierdrquicas e
desrespeito aos servidores. Vale ressaltar que a coexisténcia dessas categorias mostra a
desigualdade de experiéncias entre os diferentes setores e realidades da universidade.

As categorias apontam que muitos servidores ndo veem nas politicas institucionais um

fator de estimulo a motivagdo, destacando suas fragilidades. Em contrapartida, acdes de
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valorizagdo, formac¢do e bem-estar se mostram eficazes nesse sentido. Os dados indicam que,
embora existam, as politicas de gestdo de pessoas da UFPE tém impacto limitado ou
contraditorio. A analise refor¢a a necessidade de iniciativas mais integradas, transparentes e
sensiveis as demandas dos técnico-administrativos.

A Questdo 22 teve como foco identificar sugestdes de mudangas que poderiam
aumentar a motiva¢do dos servidores técnico-administrativos em educacdo (TAE) no CAV. A
analise de conteudo, conduzida conforme Bardin (2011), evidenciou uma gama de propostas
concretas, organizadas em dez categorias tematicas que refletem tanto a caréncia de agdes

institucionais quanto o potencial de fortalecimento da cultura organizacional.

Tabela 6 — Categorias e codigos da analise de contetudo sobre sugestdes de mudancas e melhorias para estimular
a motivacao dos servidores TAE no CAV.

Categoria Codigo(s)

Escuta ativa e individualizac¢do

Comunicacio e gestao participativa Dialogo com retorno institucional

Participacdo dos TAE’s nas decisdes locais

Ampliacao de afastamentos para qualificag@o

Capacitacio e valorizagao profissional Programas locais de qualificagdo

Capacitagdo online e presencial

Espacos de convivéncia e integragdo

Ambiente organizacional e bem-estar
Integracao intersetorial

Politica efetiva de satde mental

Beneficios voltados ao bem-estar (saude fisica ¢ mental)

Satide e qualidade de vida
Relagdes laborais humanizadas

Acompanhamento psicolégico

Transparéncia e valorizacao

Gestao participativa e transparente

Flexibilizagao de alocagdo entre os setores do CAV
(Editais de remog@o internos)

Gestio de pessoas . .
Dimensionamento de pessoal nos setores

Tratamento isondmico para todos os TAE’s

Feedback da chefia
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Mecanismos para distribuicdo equitativa de tarefas no
setor ¢ acompanhamento da produtividade

Transparéncia nos processos de remogao

Editais de remog¢ao mais frequentes

Relatorios institucionais com a¢des de destaque

Critica a centralizagdo de a¢des no Campus Recife
(eventos, parcerias e descontos)

Desempenho como forma de oportunidades para
desenvolvimento

Ampliacdo do Programa de Gestdo de Desempenho e
regime de 30 horas

Elogios formais e clima organizacional

Valorizacao e reconhecimento
Campanhas de reconhecimento

Etica e cuidado institucional Combate ao assédio moral

Espagos adequados e com boa infraestrutura

Melhoria dos mobilidrios e equipamentos de Tecnologia

Infraestrutura e materiais ~
da Informagao

Falta de materiais para execucdo de atividades especificas

Cultura organizacional Acgodes de divulgacdo da cultura institucional
Falta de feedback
Fragilidade institucional Comunicacao institucional falha

Excesso de burocracia

Fonte: Dados da pesquisa realizada com servidores TAE do CAV — UFPE, 2025. Elaboragéo propria.

Entre as categorias mais recorrentes nas respostas estdo as inseridas na categoria
"Capacitacao e valorizagdo profissional", na qual os servidores expressam o desejo por maior
oferta de capacitagdes, ampliagdo das possibilidades de qualificagdo e estimulo ao
crescimento na carreira. A frequéncia com que esses temas aparecem reforga a hipdtese da
existéncia de uma relagdo significativa entre oportunidades de desenvolvimento profissional e
niveis de motivacao dos servidores.

A categoria “Comunicacdo e gestdo participativa” reflete o desejo por uma
administracdo mais proxima e que promova escuta ativa com retorno institucional. As falas
apontam que a auséncia de devolutiva e a centralizagdo das decisdes desmotivam e afastam os

servidores da gestao universitaria.
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A dimensdao do cuidado também foi lembrada por meio da categoria “Saude e
qualidade de vida”, com sugestdes voltadas a implementagdo de politicas de saude mental,
beneficios institucionais, relagdes humanizadas e acompanhamento psicologico. Essas
sugestdes evidenciam a relevancia do reconhecimento individual do servidor como elemento
fundamental no estimulo & motivacdo no ambiente de trabalho.

No ambito das relagdes interpessoais, a categoria "Ambiente organizacional e
bem-estar" retine propostas voltadas a criagdo de espagos de convivéncia, promog¢do de
momentos de integracdo e iniciativas que valorizem a coletividade, contribuindo para o
fortalecimento do senso de pertencimento e para a constru¢do de um clima organizacional
mais positivo.

A categoria “Fragilidade institucional” indica entraves, como o excesso de burocracia,
comunicagdo falha e a auséncia de retorno institucional, o que - em conformidade com os
relatos - tende a gerar sensacido de estagnacio e afastamento dos objetivos profissionais. E
possivel relacionar “Cultura organizacional” a categoria em andlise, posto que, o0s
respondentes afirmaram sentir falta de agdes que propaguem a cultura institucional
integrando-a ao cotidiano do trabalho objetivando valoriza-la e cumpri-la.

Além disso, surgiram reflexdes sobre a infraestrutura, consolidadas na categoria
“Infraestrutura e materiais”, que trata da importdncia de condigdes fisicas e materiais
adequados e suficientes para atendimento das demandas.

As categorias “Valorizagdo e reconhecimento” e “Etica e cuidado institucional”
demonstram que as campanhas de reconhecimento, elogios formais e praticas de combate ao
assédio sdo elementos importantes na constru¢do de um ambiente motivador, ético e justo.

Por fim, a categoria “Gestdo de Pessoas” revelou-se central nas manifestacdes dos
respondentes, ao abranger temas relacionados a transparéncia nos processos institucionais,
valorizagdo profissional e a necessidade de uma gestdo participativa e equitativa. Foram
recorrentes as sugestdes voltadas a flexibilizacdo da alocagdo de servidores entre os setores -
por meio de editais internos de remogao -, a0 dimensionamento adequado de pessoal, bem
como a distribuicdo justa de tarefas entre os membros da equipe e acompanhamento da
produtividade pela chefia imediata.

Destacaram-se também demandas por tratamento isondmico entre os TAE’s, feedback
das chefias e critérios claros para oportunidades de desenvolvimento também se destacou. Os
participantes indicaram que a elaboragdo periddica de relatdrios institucionais, nos quais se
evidenciem agdes de destaque realizadas em parceria com a PROGEPE, poderia consistir em

um instrumento de fortalecimento do vinculo institucional e de valorizagao dos servidores.
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Criticas a centralizacdo de beneficios e eventos no Campus Recife foram recorrentes e
evidenciam o desejo por uma gestdo mais inclusiva e descentralizada. Dessa forma, as falas
sinalizam que uma politica de gestdo de pessoas mais transparente, dialogada e sensivel as
demandas dos servidores constitui elemento estratégico para o fortalecimento do
comprometimento institucional e para a constru¢do de um ambiente organizacional mais justo
e motivador.

Em suma, os resultados explanados a partir do questionamento em pauta demonstram
que a motivagdo dos servidores no CAV estd vinculada a uma gestdo humanizada, a
oportunidades de crescimento e a consolidagdo de um ambiente institucional mais inclusivo,
transparente e respeitoso. As sugestoes apresentadas ndo apenas revelaram insatisfagdes, mas
ofereceram caminhos vidveis e concretos para o aprimoramento das praticas de gestdo de
pessoas na universidade.

A Ultima questdo do instrumento de coleta de dados teve como objetivo ofertar aos
servidores um espaco livre para expressarem outras consideragdes relacionadas a motivacao
no trabalho e a gestdo de pessoas na UFPE. Os participantes ndo trouxeram apenas criticas a
organiza¢do institucional, mas destacaram a importancia de fatores como pertencimento,

saide emocional e relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.

Tabela 7 — Categorias e codigos da analise de contetido dos comentarios gerais sobre motivagdo e gestao de
pessoas na UFPE.

Categoria Codigo(s)

Integracdo entre setores

Integracio Institucional
Reunides de alinhamento e rodas de conversa

Apoio coletivo

Orgulho institucional

Clima organizacional e pertencimento
Satisfacdo com o ambiente

Atividades comemorativas

Equidade nos estimulos motivacionais

Reconhecimento de desempenho

Valorizac¢io, reconhecimento e justica Integracao técnico-docente

Tratamento desigual entre os campi

Tratamento desigual na propria categoria
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Planejamento estratégico participativo e continuo

Falta de preparo e politizagdo das chefias

Participagdo dos TAE’s nas tomadas de decisdo

Gestao institucional e planejamento Gestdo favorece docentes, técnicos sdo ignorados

Incentivo para os TAE’s atuarem na pesquisa

Cursos de capacitag@o voltados para as atividades dos setores

Valorizag@o de servidores experientes

Adoecimento psiquico

Satide mental e cuidado institucional Valorizag¢do do humano no trabalho

Escuta e cuidado emocional

Falta de dialogo e judicializagao

Gestao autoritaria e conflitos

L. Desrespeito a decisdes judiciais
burocraticos

Judicializagdo como unica via

Fonte: Dados da pesquisa realizada com servidores TAE do CAV — UFPE, 2025. Elaboragao propria.

Partindo dos pressupostos da técnica de analise de conteudo (Bardin, 2011), foram
identificadas seis categorias tematicas principais, que refletem a complexidade das vivéncias
institucionais dos servidores técnico-administrativos em educagado (TAE).

A categoria “Gestdo Institucional e Planejamento” evidenciou a necessidade de
praticas mais inclusivas, estruturadas e continuas no ambito da administragcdo da UFPE. As
respostas apontam para a importancia de um planejamento estratégico participativo, que
envolva os diversos segmentos da instituicdo, especialmente os TAE’s que - conforme os
relatos - sdo frequentemente excluidos dos processos decisorios.

Detectou-se um descontentamento com a politizagdo das chefias e a falta de preparo
para o exercicio de cargos de lideranga, o que compromete a construcdo de uma gestdo
equitativa e democratica. Também se evidenciou a critica a gestdo que, segundo os relatos,
favorece majoritariamente os docentes, em detrimento da escuta e reconhecimento das
demandas dos técnicos.

Entre as sugestdes apresentadas, destacam-se o incentivo a atuacdo dos TAEs em
projetos de pesquisa, a oferta de cursos de capacitacdo alinhados as fungdes desempenhadas
nos setores e a valorizagdo da experiéncia acumulada por servidores com maior tempo de

Servigo.
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Os dados presentes na categoria reforcam que a categoria anseia por uma gestao
institucional planejada, inclusiva e qualificada, que promova a participacao efetiva de todos
os segmentos, e elenca esses atributos como fundamentais para o fortalecimento da cultura
organizacional, para o aprimoramento dos processos administrativos, o estimulo a motivacao
e o fortalecimento da gestdo de pessoas na universidade.

A categoria “Clima organizacional e pertencimento” reiine sentimentos positivos
associados ao ambiente de trabalho, como o acolhimento das equipes, o orgulho institucional,
a satisfacdo com o ambiente e a importancia da realiza¢ao de atividades comemorativas como
formas de integracdo. Esses elementos destacam como a qualidade das relagdes interpessoais
e do ambiente fisico e emocional influencia diretamente a motivagao.

Ja a categoria ‘“Valorizagdo, reconhecimento e justica” revela o desejo de
reconhecimento institucional do trabalho dos TAE’s, a busca por equiparacao no que tange ao
estimulo motivacional entre as categorias (docente e técnico) e o incentivo a atuacdo
integrada. Os relatos indicam que a percep¢do de injustiga organizacional - incluindo o
tratamento desigual entre os campi, com maior atencao ao campus Recife, e dentro da propria
categoria - gera frustracdo e desmotivagao.

As respostas dos participantes evidenciaram que a percepcao de desigualdade entre os
campi impacta negativamente a motivacdo e o senso de justica organizacional. Nesse
contexto, a necessidade de um olhar atento e permanente para as unidades do interior nao
surge como gesto simbolico, mas como estratégia indispensavel para fortalecer a integragao
institucional, garantir a coesdo das politicas de gestdo de pessoas e reconhecer a importincia
de todos os contextos que compdem a UFPE.

A categoria que apresentou relatos mais sensiveis foi “Satude mental e cuidado
institucional”, que concentrou manifestagdes de adoecimento psiquico, como burnout, além
de apelos por politicas de escuta, valorizacao, cuidado e acolhimento. Os servidores ressaltam
que a gestao de pessoas deve ir além da logica burocratica, reconhecendo a complexidade das
experiéncias de trabalho e considerando o bem-estar emocional como dimensao central para a
motivacao e o engajamento profissional.

O desejo dos servidores por uma cultura organizacional mais colaborativa, marcada
pela aproximagdo entre os setores e praticas regulares de didlogo coletivo estd elencado na
categoria ““Integracdo Institucional”. As sugestdes incluem a realizagdo de reunides de
alinhamento, rodas de conversa e outras iniciativas que promovam a troca de experiéncias € o

fortalecimento dos vinculos entre as equipes.
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A integracdo entre setores ¢ compreendida pelos respondentes como um elemento
potencializador da eficiéncia das rotinas administrativas e que contribui para a construg¢ao de
um ambiente de trabalho mais participativo ¢ motivador. Os relatos também apontam que
aperfeigoar os fluxos de comunicagdo interna e estimular espagos permanentes de escuta e
articulacdo sdo estratégias essenciais para o fortalecimento do comprometimento dos
servidores com a instituicao.

Por fim, a categoria “Gestdo autoritaria e conflitos burocraticos” explicitou vivéncias
de judicializagdo como ultima alternativa diante da alegacdo de auséncia de didlogo
institucional. As respostas indicam que problemas relacionados a processos de remocao,
desrespeito a decisdes legais e falta de transparéncia nas relagdes reforcam um modelo de
gestao entendido pelos participantes como autoritario, excludente e desumanizado.

De forma geral, os resultados da questdo 23 ampliam e aprofundam os achados das
questdes anteriores. Eles revelam um desejo genuino dos servidores por uma universidade
mais é€tica, transparente e sensivel as multiplas dimensdes da experiéncia laboral. A escuta
institucional, a valorizagdo continua e o cuidado com a saide mental aparecem nao como
demandas isoladas, mas como eixos estruturantes de uma politica de gestdo de pessoas
humanizada capaz de alinhar eficiéncia administrativa com bem-estar e reconhecimento dos
trabalhadores.

Constata-se que os objetivos especificos delineados para este estudo foram
contemplados. O segundo objetivo - identificar e analisar aspectos e estimulos presentes nas
politicas de gestdo de pessoas da UFPE que contribuem para a motivagdo extrinseca dos
TAE’s do CAV/UFPE - foi atendido a medida que a investigagdo evidenciou a centralidade de
fatores como as oportunidades de capacitagdo, a clareza e aplicabilidade do plano de carreira,
os processos de progressao funcional, o feedback da gestdo e o proprio clima organizacional
como elementos que impactam diretamente a motivacdo dos servidores. Tais aspectos,
articulados com a TAD, revelaram a coexisténcia de estimulos que tanto favorecem a
internalizacdo autonoma quanto mantém a motivagdo em niveis mais controlados.

O terceiro objetivo - identificar e analisar a compreensao dos TAE’s acerca das
politicas de gestdo de pessoas da UFPE e suas praticas - também foi alcangado, uma vez que
as andlises demonstraram ndo apenas a percep¢do critica dos servidores em relagdo as
fragilidades estruturais, comunicacionais € participativas da instituicdo, mas igualmente o
reconhecimento de avangos e iniciativas valorizadas, como os processos de qualificacao e
acOes pontuais de valorizagdo. Desta forma, o estudo confirma que a experiéncia dos TAE’s

com as politicas de gestdo de pessoas estd permeada por tensdes entre limitagdes
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institucionais e potenciais de desenvolvimento, constituindo um campo fértil para o
aprimoramento da gestdo universitaria sob a dtica da motivagdo extrinseca e da consolidagdo
de praticas mais transparentes, participativas e humanizadas.

Em sintese, a andlise evidencia que a motivagdo dos servidores
técnico-administrativos do CAV ¢ moldada tanto pelas politicas de gestdo de pessoas quanto
pelo clima organizacional, pelas oportunidades de desenvolvimento e pelo reconhecimento
recebido. Sob a dtica da TAD, a satisfagdo das necessidades psicoldgicas de competéncia,
autonomia e pertencimento mostra-se essencial para que a motivagdo se torne mais
autodeterminada, engajada e sustentavel. As lacunas institucionais, a comunicagdo deficiente
e praticas de gestdo autoritdria comprometem esse processo, enquanto iniciativas de
valorizacdo, capacitacdo, cuidado com a saude e promocdo de um ambiente colaborativo
fortalecem a internalizacdo de valores ¢ metas institucionais.

Assim, os resultados reforcam que a construcdo de uma gestdo de pessoas
humanizada, transparente e participativa ndo apenas promove o bem-estar € o engajamento,
mas também constitui um caminho estratégico para consolidar uma motivacao auténoma e
duradoura dos servidores com a UFPE, criando um ambiente propicio a motivagdo autobnoma

e sustentavel, conforme preconiza a Teoria da Autodeterminagao.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar as politicas de gestdo de pessoas da
UFPE e sua influéncia na motivagdo extrinseca dos servidores TAE’s do CAYV, a luz da SDT.
Para isso, foi adotada uma abordagem qualitativa, utilizando formuldrios e entrevistas como
principais procedimentos de coleta de dados. As politicas institucionais foram levantadas em
analise documental do PEI e entrevista com representante da Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas, enquanto os relatos e opinides dos servidores foram captados nos formularios. Esse
conjunto de dados permitiu identificar e interpretar os diferentes estados de regulacdo
motivacional presentes no publico estudado e estabelecer um paralelo entre as diretrizes
institucionais e as experiéncias dos participantes.

A compreensdo da motivagdo no ambiente de trabalho, especialmente sob a
perspectiva da TAD, evidencia que o engajamento dos servidores ndo decorre apenas de
exigéncias formais, mas também do modo como a institui¢ao se dispoe a criar condigdes para
que o sentido do trabalho seja internalizado. Nesse cenario, as politicas de gestdo de pessoas
da UFPE tém o potencial de assumir o protagonismo desse processo, especialmente pela
importancia de orientar praticas voltadas a estimular a motivagdo extrinseca em niveis mais
autonomos e sustentaveis.

Ao promover o alinhamento entre valores institucionais e objetivos individuais, essas
politicas nao apenas impactam o desempenho, mas também fortalecem o vinculo entre
servidor e fun¢do, favorecendo um ambiente organizacional que estimula o bem-estar e o
comprometimento. A partir dessa perspectiva, a andlise dos dados obtidos permite
compreender como essas dimensdes se manifestam nos diferentes estagios motivacionais
extrinsecos previstos pela STD.

No que diz respeito a regulacdo externa, os resultados indicam que, embora presente,
ela ndo se configura como predominante entre os servidores. Esse padrio aparece mais
vinculado ao reconhecimento da chefia do que a recompensas materiais ou pressoes diretas,
sugerindo que o ambiente institucional tem favorecido praticas menos coercitivas e mais
respeitosas, o que contribui para um clima organizacional propicio ao engajamento.

Em relacdo a regulacdo introjetada, observa-se sua incidéncia significativa, revelando
que parte dos servidores ancora seu desempenho em sentimentos de obrigacao interna, busca
de autoestima ou preven¢ao de culpas. Esse tipo de motivagdo, ainda que sustente certo nivel
de comprometimento, tende a fragilizar o bem-estar, podendo levar, a médio e longo prazo, a

desgaste emocional e inseguranga profissional.
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A regulacdo identificada mostra-se amplamente presente, representando um avango
em dire¢do a formas mais autonomas e sustentaveis de motivagdo. Muitos servidores atribuem
sentido as atividades que desempenham e reconhecem seu impacto dentro e fora da
instituicdo, sinalizando um processo de internalizacio em que o engajamento decorre da
percepcao de utilidade e relevancia do trabalho.

Ja a regulacdo integrada desponta como o padrao motivacional mais forte entre os
respondentes. Para a maioria, o trabalho ndo apenas faz sentido, mas conecta-se diretamente a
identidade pessoal e aos valores que orientam suas escolhas de vida. Esse alinhamento
fortalece a motivacdo autonoma, reduz a vulnerabilidade ao desgaste e sustenta vinculos
duradouros com a institui¢do. Ainda assim, a existéncia de um grupo que ndo percebe essa
integragdo com a mesma intensidade revela a importancia de estratégias que contemplem
diferentes trajetorias e perspectivas individuais.

De forma geral, os resultados apontam para a predominancia de formas mais
autonomas de motivacdo extrinseca - especialmente as regulacdes identificada e integrada -
entre os servidores TAE’s do CAV. A presenga ainda significativa da regulacdo introjetada,
contudo, sinaliza a necessidade de politicas institucionais que fortalegam o senso de
pertencimento, a autonomia e o significado atribuido ao trabalho, em consonancia com os
pressupostos da TAD.

A partir da anélise dos dados relativos a visdao do publico estudado sobre as politicas
de gestdo de pessoas da UFPE, compreende-se que embora estas possuam elementos
potencialmente motivadores, ainda ndo alcangam de maneira plena e equitativa os servidores
TAE’s lotados no CAV. A baixa familiaridade com as politicas institucionais, aliada a limitada
participacdo em acgdes de capacitagdo e a percepg¢ao insatisfatdria sobre as oportunidades de
progressao, aponta para desafios concretos na comunicagao, no acesso € na efetividade dessas
praticas. Sob a 6tica da TAD, esses elementos impactam direta e negativamente a motivacao
extrinseca, especialmente nos niveis mais autdbnomos, como a regulacdo identificada e
integrada, que dependem de uma internalizagdo voluntaria dos valores institucionais,
inclusive.

Paralelamente, percebe-se que, apesar das limitagdes estruturais e normativas’ - como
a competéncia privativa do Governo Federal para regulamentagdes e diretrizes do PCCTAE -,
ha um reconhecimento por parte dos servidores sobre o valor da capacitagdo, do feedback e

do ambiente organizacional. Esses aspectos, quando bem desenvolvidos, contribuem para

> Embora essas limitagdes tenham respaldo legal, seus efeitos podem comprometer o pertencimento € a
efetividade da atuacdo desses servidores nos processos da institui¢ao.
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fortalecer o entendimento de competéncia, pertencimento e propdsito, o que favorece a
migracdo da motivacdo regulada por fatores externos para formas mais autonomas e
sustentaveis.

Assim, as politicas de gestdo de pessoas da UFPE, embora apresentem fragilidades,
mostram-se como um campo fértil para o desenvolvimento de estratégias voltadas ao
engajamento consciente, critico e alinhado aos valores individuais dos servidores.

A anélise qualitativa das respostas abertas revelou aspectos sobre a relacdo entre as
politicas de gestdo de pessoas da UFPE e a motivacdo dos servidores TAE’s do CAV. Uma
parte relevante das respostas apontam para sentimentos de distanciamento, invisibilidade e
auséncia de praticas efetivas de valorizagdo, reforcando a percepcdo de que muitas acdes
institucionais sdo percebidas como simbdlicas ou inoperantes. Esse cenario, a luz da TAD,
aponta para uma fragilidade no apoio as necessidades psicoldgicas basicas de autonomia,
competéncia e pertencimento - elementos essenciais para a promocdo de estados
motivacionais mais autdbnomos e sustentaveis.

Por outro lado, as manifestagdes revelam nao apenas insatisfagdes, mas também
propostas construtivas. Sugestdes voltadas a ampliacdo da escuta ativa, a promog¢ao de
capacitagdo, ao cuidado com a saide mental, & descentralizacdo das decisdes e ao
reconhecimento profissional indicam que os servidores ndo apenas criticam, mas propdem
alternativas para um ambiente de trabalho mais motivador e justo. A valorizacao das relagdes
humanas, a busca por justica organizacional e o desejo por participacdo mostram-se centrais
nos discursos analisados. Esses elementos dialogam diretamente com formas mais autdbnomas
de motivacdo extrinseca, como a regulacdo identificada e integrada, em que o servidor se
compromete com a instituigdo por reconhecer nela um espago coerente com seus valores,
metas e identidade.

Os dados coletados também reforcam que politicas de gestdo de pessoas que ignoram
as singularidades, os afetos e os contextos humanos de trabalho tendem a falhar em seu papel
mobilizador. Ao passo que, praticas que promovem o reconhecimento, o didlogo, a
participacdo e o cuidado com o coletivo t€ém potencial de transformar a relacdo do servidor
com seu trabalho e com a instituigdo, fortalecendo o vinculo institucional e impulsionando o
engajamento de forma consciente e duradoura.

A andlise da entrevista com representante da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da
UFPE acrescenta uma dimensdo estratégica e institucional a compreensdo sobre como as
politicas de gestdo de pessoas sdo concebidas, comunicadas e praticadas no contexto

universitario. A fala da gestora revelou um esfor¢o da administragdo em construir uma



98

politica voltada ao cuidado, a valorizagdo simbolica, a promog¢do da saide mental e ao
fortalecimento do pertencimento institucional, mesmo diante de barreiras legais, culturais e
estruturais.

Tal esfor¢o, embora relevante, também evidencia tensdes entre o que ¢ idealizado € o
que se concretiza na vivéncia dos servidores - especialmente quando o reconhecimento
simbolico precisa suprir a auséncia de valorizagdo material e a normatizagdo se sobrepde ao
didlogo. A partir dos pressupostos da STD, percebe-se uma tentativa institucional de apoiar
dimensdes fundamentais da motivagdo auténoma, como a promog¢dao da escuta, do
pertencimento e do sentido do trabalho. No entanto, os desafios apontados - como a baixa
adesdo da comunidade as iniciativas participativas e as limitagdes impostas pela legislacao -
indicam que o fortalecimento da motivacao dos servidores depende ndo apenas da formulacao
de diretrizes, mas da efetiva articulagao entre discurso e pratica institucional.

Dessa forma, os dados obtidos na entrevista contribuem para reforgar que o avango de
uma gestdo de pessoas mais motivadora requer, além de agdes simbolicas, uma cultura
organizacional comprometida com a coeréncia, a transparéncia e a participacdo de toda a
comunidade académica no cotidiano da vida universitaria.

As falas da representante da Pro-Reitoria e os relatos dos servidores revelam pontos de
contrastes entre o discurso institucional e a vivéncia cotidiana das politicas de gestdo.
Enquanto a gestdo destaca uma abordagem humanizada, voltada a satide mental, participagao
e reconhecimento, os relatos dos servidores apontam experiéncias fragmentadas, com
distanciamento, falta de escuta e descontinuidade prética.

A tentativa institucional de equilibrar normatizac¢do e cuidado, conforme expressa na
entrevista, esbarra, sob a otica dos TAE’s, em falhas na comunicagdo, na centralizagdo das
decisdes e na caréncia de agdes concretas de valorizagdo. Ainda que ambas as esferas
reconhecam a importancia da capacitagdo, do bem-estar e do pertencimento como
elementos-chave da motivagdo, ha uma dissociacdo clara entre o que ¢ planejado em nivel
estratégico e o que ¢ percebido em nivel operacional.

Essa assimetria evidencia um dos principais desafios da gestdo de pessoas no servigo
publico: tornar os discursos institucionais efetivamente concretos, acessiveis e alcangaveis no
cotidiano dos servidores. A luz da TAD, essa lacuna entre teoria e pratica afeta diretamente a
promocao de motivagcdes mais autonomas, pois compromete o sentimento de pertencimento e
a confianc¢a na instituicao. O fortalecimento da escuta ativa, do comprometimento mutuo e da

atuagdo conjunta desponta, portanto, como um caminho necessario para alinhar a gestdo e os
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anseios do segmento atendido pela politica institucional, discurso e pratica, e assim promover
uma cultura organizacional verdadeiramente engajada e motivadora.

Durante o processo de coleta e analise dos dados, observou-se que parte expressiva
das demandas manifestadas pelos respondentes estd associada a aspectos especificos do
cotidiano de seus setores de atuacgdo, revelando necessidades pontuais e contextuais locais.
Considerando esse cenario, € em consonancia com um dos objetivos centrais desta dissertacao
- apresentar um relatorio com propostas de melhoria que possam contribuir para a
consolida¢do de agdes previstas na Politica de Gestdo de Pessoas da UFPE -, optou-se por
direcionar as recomendacdes tanto a administragdo central, visando ao subsidio de politicas e
estratégias institucionais de alcance mais amplo, quanto as chefias imediatas dos setores
envolvidos, com o intuito de favorecer a implementacdo de melhorias de carater local.
Busca-se, dessa forma, reconhecer e valorizar a singularidade de cada ambiente de trabalho,
ao mesmo tempo em que reforca a importancia de politicas integradas e coerentes com a
realidade vivenciada e com os anseios dos servidores estudados.

Por fim, resta evidenciado que a promogdo e o estimulo a motivagdo extrinseca sob
uma perspectiva mais autdbnoma ¢ um desafio continuo e estratégico para a UFPE. O
fortalecimento das politicas de gestdo de pessoas, aliado ao reconhecimento das
especificidades locais e a escuta ativa dos servidores, constitui um caminho promissor para a
construgdo de uma cultura organizacional mais justa, engajada e alinhada aos principios da

autodeterminagao.

7.1. Limitacoes do estudo e sugestoes para pesquisas futuras

Como limitacao relevante deste estudo, destaca-se o fato de ter sido conduzido
exclusivamente no CAV, cuja lotacdo atual ¢ de 93 servidores TAE’s. Na UFPE, esse
segmento profissional esta distribuido entre os campi Recife, Caruaru, Sertdo e Vitoria de
Santo Antdo. Segundo dados mais recentes do Quadro de Referéncia dos Servidores
Técnico-Administrativos (QRSTA), divulgados pela PROGEPE, com ultima atualizacdo em
22 de julho de 2025, a institui¢do contabiliza 3.723 cargos de TAE ocupados, sem, contudo,
apresentar detalhamento por campus (UFPE, 2025).

Ainda que tais informagdes fossem disponibilizadas de forma consolidada por
localidade, a especificidade do contexto institucional e organizacional do CAV limitaria a
possibilidade de generalizagdo integral dos resultados para a totalidade da UFPE.

Para superar essa limitagcdo, recomenda-se que futuras pesquisas incluam todos os



100

centros académicos da universidade. Um estudo abrangente permitiria comparar os tipos de
regulacdo motivacional entre os diferentes contextos institucionais e avaliar se os padroes
observados no CAV se reproduzem nas demais unidades.

Investigacdes com dados segmentados por campus possibilitariam uma visdo mais
aprofundada das influéncias organizacionais, culturais e até geograficas sobre as politicas de
gestdo de pessoas da universidade e sua relagdo com a motivacdo extrinseca dos servidores
técnico-administrativos.

Por fim, durante a anélise das respostas, foram identificados comentarios que sugerem
a necessidade de um olhar mais atento para possiveis situagdes de desconforto no ambiente
organizacional. Embora pontuais, esses relatos indicam a relevancia de estudos futuros com
abordagem qualitativa, capazes de captar nuances do ambiente de trabalho. Recomenda-se,
portanto, que pesquisas futuras explorem com maior profundidade aspectos relacionados as

dindmicas interpessoais € a eventuais fontes de tensdo no contexto organizacional.
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APENDICE A. FORMULARIO DA PESQUISA DIRECIONADO AOS TAE’S.
SECAO 1: TCLE e Tempo de Servico

Tempo de atuagdo como servidor(a) TAE no CAV:

() Menos de 1 ano
()1l a5anos
()6al0anos
() Mais de 10 anos

SECAO 2: Politicas de Gestio de Pessoas e Motivacio Extrinseca

1. Vocé se sente motivado(a) a realizar seu trabalho devido a recompensas ou beneficios
externos?

()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

2. Voce acredita que sofre pressdao de superiores para alcancar metas ou desempenhar certas

atividades?

()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

3. O reconhecimento por parte da chefia influencia sua disposi¢ao para realizar as tarefas?
()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

4. Vocé realiza suas atividades por sentir obrigacdo moral ou para evitar sentimentos de

culpa?

()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

5. Voce se sentiria mal consigo mesmo(a) caso ndo executasse suas fungdes como esperado?
()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

6. A sua autoestima depende do seu desempenho no trabalho?

()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar



112

7. Vocé acredita que as atividades que executa sdo importantes para o funcionamento do

setor/institui¢ao?

()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

8. Voce se identifica com os valores do seu setor ou da UFPE?
()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

9. Vocé considera que seu trabalho contribui para um bem maior, além de suas obrigagdes

formais?

()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

10. Vocé realiza seu trabalho porque ele reflete quem vocé ¢ como pessoa?

()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

11. Vocé acredita que seu trabalho esta alinhado com seus valores e crengas pessoais?
()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

12. Vocé sente que as tarefas que vocé executa fazem parte de quem vocé € e/ou quer ser?
()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

13. A forma como vocé atua profissionalmente estd integrada aos seus objetivos de vida?

()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

SECAO 3: Politicas Especificas de Gestio de Pessoas na UFPE

14. Vocé tem conhecimento das politicas de gestao de pessoas implementadas pela UFPE?
()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

15. Vocé participou de alguma acdo de capacitagdo promovida pela UFPE nos ultimos dois

anos?
()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

16. Vocé considera que a capacitagao contribuiu para seu desenvolvimento profissional?
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()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

17. O plano de carreira atual atende as suas expectativas de crescimento profissional?
()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

18. Vocé sente que hé oportunidades de progressao funcional claras e acessiveis?
()Sim ()Nao () Nao sei/nao quero opinar

19. Vocé recebe feedback sobre seu desempenho por parte da gestao?

()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

20. O ambiente de trabalho promove cooperagao e bem-estar entre os servidores?

()Sim ()Nao () Nao sei/ndo quero opinar

SECAO 4: Questdes abertas (discursivas)

21. Na sua opinido, como as politicas de gestdo de pessoas da UFPE influenciam sua

motivacao no trabalho?

22. Quais mudangas ou melhorias vocé acredita que poderiam ser feitas para estimular a

motivacao dos servidores TAE no CAV?

23. Caso deseje, sinta-se a vontade para comentar qualquer outra questdo relacionada a sua

motivagdo ou a gestdo de pessoas na UFPE. (Resposta opcional)




114

APENDICE B. ROTEIRO DA ENTREVISTA COM REPRESENTANTE DA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS E QUALIDADE DE VIDA
Entrevistada: Representante da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFPE

Tema: Politicas de Gestdao de Pessoas da UFPE e sua influéncia na motivagao extrinseca dos

servidores técnico-administrativos em educagdo (TAEs)

Objetivo: Coletar informagdes institucionais sobre as praticas de gestdo de pessoas da UFPE a

luz da Teoria da Autodeterminagao.

1. Introducio e contexto

1.1. Poderia, inicialmente, descrever brevemente o papel da Pro-Reitoria de Gestdo de

Pessoas dentro da estrutura da UFPE?

1.2. Quais sdo os principais objetivos e diretrizes que orientam a politica de gestdo de

pessoas atualmente adotada pela universidade?

2. Planejamento e execucio das politicas

2.1. Como ¢ feito o planejamento das a¢des de gestdo de pessoas na UFPE?

2.2. Ha participagdo dos servidores TAE nesse processo de construgdo ou escuta

institucional?

2.2.1. Em caso de resposta afirmativa no item 2.2 - Essa participagdo impacta na forma

como os TAEs percebem seu papel na universidade? H4 algum retorno pratico das

sugestoes deles?

2.3. Quais sdo os maiores desafios enfrentados pela Pro-Reitoria no que diz respeito a

implementagao das politicas voltadas aos TAEs?
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3. Capacitacio e desenvolvimento

3.1. Que tipo de acdes de capacitacdo ou formagdo continuada t€m sido oferecidas aos

servidores TAE?

3.2. Como essas agdes sdo pensadas para contribuir com o desenvolvimento profissional e

motivacional desses servidores?

4. Reconhecimento, progressao e motivacao

4.1. Existem estratégias institucionais para reconhecer o desempenho e o

comprometimento dos TAEs?

4.2. Como a UFPE tem lidado com o plano de carreira e progressdao funcional?
Considerando os movimentos grevistas e de paralisacdo por insatisfagdo na carreira, €
considerando que isso foge ao controle da Instituicdo, existe alguma agdo da Universidade

para mitigar que esses sinais de insatisfacdo reflitam na atuagao dos TAE’s?

4.3. Vocé acredita que as politicas atuais da UFPE favorecem a motivacao dos servidores

TAE? Poderia comentar?

4.4. As politicas de gestao de pessoas procuram alinhar os objetivos institucionais com os
valores e aspiragdes pessoais dos servidores? Vocé identifica espago para esse tipo de
integracdo, para os servidores sentirem que seu trabalho tem significado pessoal ou

impacto social maior? A gestdo valoriza esse tipo de percepcao?

5. Clima organizacional e bem-estar

5.1. Existem iniciativas voltadas a promocdo do bem-estar, saide mental e qualidade de

vida no ambiente de trabalho dos servidores?
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5.2. Como a gestao de pessoas tem buscado melhorar o clima organizacional nas unidades

da UFPE?

6. Consideracoes finais

6.1. Na sua visdo, o que poderia ser aprimorado nas politicas de gestdo de pessoas para

fortalecer a motivagao dos servidores TAE?

6.2. Gostaria de deixar alguma consideragao final sobre o tema?
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APENDICE C. RELATORIO DE PROPOSTAS DE MELHORIAS PARA A POLITICA
DE GESTAO DE PESSOAS DA UFPE.

Relatorio Propostas de Melhoria - Politica de Gestao de Pessoas da UFPE

Este relatério apresenta propostas de melhoria fundamentadas na pesquisa realizada
com o0s Técnicos-Administrativos em Educagdo (TAE’s) do Centro Académico de Vitoria da
Universidade Federal de Pernambuco (CAV UFPE), integrando a andlise qualitativa das falas
obtidas nas questdes abertas e dos resultados das questdes fechadas (graficos) do
levantamento.

As recomendagdes aqui expostas buscam alinhar a Politica de Gestdo de Pessoas da
UFPE aos anseios identificados, sendo estruturadas de forma exequivel, com embasamento na
Teoria da Autodeterminagdo (Self-Determination Theory - SDT), que enfatiza a importancia
das necessidades psicologicas basicas de autonomia, competéncia e relacionamento.

Dessa forma, a andlise integrada das falas e dos dados coletados permitiu evidenciar
de maneira sistematica os principais pontos de atencdo relacionados a Politica de Gestao de
Pessoas na instituicdo. Mais do que manifestacdes isoladas, estes achados revelam tendéncias
recorrentes que refletem as percepcdes coletivas dos servidores e expressam dimensdes
centrais de suas necessidades e expectativas. A partir dessa convergéncia, destacam-se as
principais reivindicagdes apresentadas, as quais constituem a base para a formulacdo das

propostas de melhoria a serem discutidas.

1. Principais reivindicacoes identificadas

A andlise das falas e dos dados evidenciou um conjunto de reivindica¢des recorrentes

entre os TAE’s do CAV. Dentre elas, destacam-se:

e Maior oferta de capacitagdes, treinamentos e oportunidades de desenvolvimento

profissional;
e Transparéncia e melhoria da comunicagao institucional;

e Reconhecimento e valorizagdo profissional, incluindo critérios claros para progressao

e designagdes de chefia;

e Meclhoria nas condic¢des de trabalho e infraestrutura;
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e Maior participacdo nas decisdes institucionais.

Essas demandas configuram as maiores reivindicagdes e sintetizam os pontos de

insatisfagdo que impactam diretamente a motivagdo extrinseca dos servidores.

2. Propostas de melhoria

2.1. Maior oferta de capacitagdes, treinamentos e desenvolvimento profissional

Anseio identificado nas falas abertas e confirmado nos graficos que mostram baixo

indice de participagdo e insatisfagdo com a oferta atual.

Propostas

- Implantagcdo de um Programa Permanente de Capacitagdo com calendario anual
definido;

- Oferta de cursos em formatos presenciais e online;

- Divulga¢ao nos meios oficiais de quais cursos deverao ser ofertados ao longo do ano
em consondncia com as tematicas sugeridas pelos servidores através do Levantamento
de Necessidades de Capacitacdo (LNC);

- Estimulo a participagcdo em eventos externos.

Relacdo com a STD

Fortalecimento da competéncia (desenvolvimento de habilidades) e autonomia

(escolha de cursos alinhados aos interesses pessoais).

2.2. Transparéncia e melhoria da comunicacio institucional

As falas apontam falta de clareza e graficos indicam desconhecimento das politicas de

gestao de pessoas.

Propostas
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- Criagao de canais institucionais de comunicacdo direta e perioddica (boletim digital,
murais, reunides abertas), garantindo transparéncia e acesso as informagoes;

- Criacdo de um boletim digital unificado com segmentagdo em blocos especificos para
TAE’s, docentes e discentes;

- Implementacdo de um canal acessivel para esclarecimento de duvidas frequentes
relacionadas as agdes institucionais com a disponibilizagdo de formulérios online para
davidas/sugestoes;

- Oferta de capacitagdo em Comunicacdo para Gestores visando ao aprimoramento na

forma como os lideres comunicam decisdes e interagem com suas equipes.

Relacdo com a STD

Fortalece o relacionamento (conex@o com a gestdo) e a autonomia (informagdes claras

para tomada de decisdes).

2.3. Reconhecimento e valorizacio profissional, incluindo critérios claros para

progressao e designacoes de chefia

Demanda recorrente nas falas e refor¢ado por dados que apontam influéncia positiva

do reconhecimento no desempenho.

Propostas

- Instituicdo de uma politica formal de reconhecimento com critérios transparentes,
premiagdes, certificagdes de mérito;

- Divulgagdo de boas praticas e resultados alcancados por servidores.

2.3.1. Designacoes de cargos de chefia

As falas apontaram insatisfacdo com os critérios adotados nas designacdes para cargos
de chefia, percebidos como pouco transparentes.
Sugere-se a instituicdo de mecanismos claros e participativos para essas escolhas, de

forma a alinhar a ocupagdo de fungdes de lideranca a meritocracia, a competéncia
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demonstrada no que concerne ao atendimento das demandas da unidade e ao compromisso

institucional.

Relagdo com a STD

Fortalecimento do relacionamento (pertencimento) e da competéncia (valorizacao de

habilidades).

2.4. Melhoria das condicoes de trabalho e infraestrutura

Demanda constante nas falas, associada a percepcdo de que o ambiente afeta

diretamente a motivagao.

Propostas

- Realizacao de diagnostico participativo das necessidades de infraestrutura;
- Implementagdo de melhorias prioritarias acordadas com a comunidade;

- Elaboragao de levantamento de necessidades tecnolédgicas para apoio ao desempenho.

Relagdo com a STD

Fortalece a competéncia (condi¢cdes para desempenho eficaz) e o relacionamento

(processo participativo).

2.5. Maior participacido nas decisoes institucionais

As falas destacam auséncia de espacos de escuta e graficos mostram baixa percepgao

de influéncia nas decisoOes.

Propostas
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- Instituicdo de espacos e mecanismos participativos, como comissdes consultivas e
enquetes internas, permitindo que os TAE's contribuam ativamente na formulagdo de

politicas e decisdes administrativas.

Relacdo com a STD

Fortalecimento da autonomia (capacidade de influenciar o préprio trabalho) e do

relacionamento (engajamento coletivo).

3. Consideracoes

A andlise integrada evidencia que as demandas obtidas nas falas abertas convergem
com os dados observados nos graficos. Por exemplo, a baixa participacdo em capacitagoes,
indicada nos graficos, refor¢ca a percepcao expressa pelos servidores sobre a necessidade de
mais oportunidades de desenvolvimento. Da mesma forma, a insatisfagdo com a comunicagao
institucional encontra respaldo na porcentagem significativa de TAE’s que desconhecem as
politicas de gestdo de pessoas.

A questdo das designagdes de cargos de chefia, embora ndo apareca diretamente nos
graficos, foi uma reivindicacao recorrente nas falas abertas e, portanto, merece destaque como
aspecto sensivel para a motivagao dos servidores.

As convergéncias identificadas fortalecem a validade das propostas apresentadas e

demonstra que elas respondem de forma objetiva as necessidades reais do publico-alvo.

4. Conclusiao

As propostas aqui reunidas traduzem de forma estruturada e fundamentada os
principais anseios dos TAE’s do CAV/UFPE, apoiando-se tanto nos dados coletados na
pesquisa.

Ao relacionar cada recomendag¢ao com a Teoria da Autodeterminacdo, evidencia-se
como essas agdes podem fortalecer as necessidades psicologicas basicas de autonomia,
competéncia e relacionamento, essenciais para promover maior motivacdo e engajamento no

servigo publico.
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A implementacdo dessas medidas representa uma oportunidade concreta de aprimorar
a Politica de Gestdo de Pessoas da UFPE, reforcando seu compromisso com a valorizagao e o

desenvolvimento de seu capital humano.
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