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RESUMO

Esta pesquisa objetivou identificar os Valores Motivacionais que se destacam no grupo de
trabalho Docentes e no grupo de trabalho Técnicos Administrativos presentes em uma
Instituicdo Publica de Ensino, que podem ser distinguidos como diferentes. Para isso,
realizou-se um estudo quantitativo com a aplicacdo de questionario eletrébnicosobre as
caracteristicas demograficas e o modelo do instrumento de valores basicos utilizando a
escala de Schwartz (1992), Portrait Value Questionnaire (PVQ). A coleta de dados foi
realizada com os servidores de todos os campi e reitoria do Instituto Federal do Espirito
Santo (IFES), cuja amostra foi composta por 549 servidores dos dois grupos estudados
(Docentes e Técnicos Administrativos). Os dados foram analisados por meio de estatistica
descritiva e regressdo multipla com os valores de ordem superior apresentados na teoria de
Schwartz e as demais variaveis, cujos resultados sugerem que realmente possui diferencas
na percepc¢ao dos valores motivacionais presentes em cada grupo de trabalho pesquisado.

O valor_autotranscendénciafoi mais significante referente amotivagdo no grupo de trabalho

Docentes.Sendo assim, podemos considerar que eles dao mais importancia a transmitir
conhecimentos para as geracbes futuras, priorizando o cuidado com a preservacdo do
planeta e das relacbes sadias, ao invés do status social que fica em segundo plano.

Referente ao grupo de trabalho Técnicos Administrativos, o valor conservacdose mostrou

mais significante com a motivacao deles, levando a crer que eles priorizam uma instituicao
com uma politica mais duradoura a uma organizagéo que apresente mudangas e desafios
constantes. Apreciando a seguranca nas relagdes e a continuidade dos processos.Dessa
forma, evidenciam o dilema dos individuos de cada grupo em permanecer ou ndo no local
de trabalho,desde que suas expectativas de valores motivacionais sejam supridas,
confirmando a teoria acerca da dicotomia/dualidade de valores apresentados pelos
grupos.lsso representa um avango na literatura a respeito das influéncias das metas
motivacionais em distintos grupos de trabalho de servidores publicos da educacdo. Como
limitacdes, apontam-se os dados com corte transversal,bem como o fato de a amostra ser
composta apenas por um unico Instituto Federal de Educagdo, ndo levando em
consideragao as diferengas culturais e os costumes regionais presentes em um pais com
dimensdes continentais. Em termos praticos, sugere-se que os gestores levem em
consideragao os valores motivacionais com o propdsito de influenciar a permanéncia do

capital humano qualificado nas instituigdes publicas de ensino.

Palavras-chave: Valores Motivacionais. Grupos de Trabalho. Servidores da Educagao

Publica.



ABSTRACT

The objective of this research was to identify the Motivational values that stand out in
Teachers working group and in Administrative Technicians workgroup present in a Public
Institution of Education, which can be distinguishedas different. For this, we carried out a
quantitative study with application of the electronic questionnaire on demographic
characteristics and form the basic values of the instrument using the Schwartz scale (1992),
Portrait Value Questionnaire (PVQ). Data collection was performed with the servers of all
campuses and rectory of Instituto Federal do Espirito Santo (IFES), the sample consisted of
549 servers fromthe two groups (Teachers and Administrative Technicians). Data were
analyzed using descriptive statistics and multiple regression with higher order values shown
in Schwartz's theory and other variables.The results suggest that actuallythere are different
perceptions of motivational values present in each researchedworking group. The self-
transcendence value was more significant regarding the motivation Teachers working group.
Thus, we can consider that they give more importance to transmit knowledge to future
generations, prioritizing care for the preservation of the planet and healthy relationships,
rather than the social status that is in the background. Regarding the Technical
administrativeWorking Group value conservation was more significant with the motivation of
the same, leading to the belief that they prioritize an institution with a more lasting political,
than an organization to submit changes and ongoing challenges. Evidencing this way the
dilemma of individuals in each group to stay or not in the workplace, as long as your
expectations of motivational values are met, confirming the theory about the dichotomy /
duality of values presented by the groups, which is a step forward in the literature regarding
the influence of motivational goals in different public servants working groups of education.
Limitation points the data cross-sectional, and the sample is composed only of a single
Federal Institute of Education, not taking into account cultural differences and regional
customs present in a country with continental dimensions. In practical terms, it is suggested
that managers consider the motivational values in order to influence the permanence of

qualified human capital in public education.

Keywords: Motivational Values. Work Groups. Public Education Servers.
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1 INTRODUGCAO

A motivagdo humana € uma caracteristica de organizar as distintas
necessidades, objetivos e motivos, conforme esclarecem Schwartz e Bardi
(2001).Por sua vez, Robbis, Judge e Sobral (2011) acrescentam que a motivagéo na
organizagado é o mecanismo responsavel pela intensidade, diregédo e persisténcia, do
empenho de um individuo ou um grupo de pessoas para o alcance de determinada

meta.

Entretanto, percebemos que as organizagdes estdo vivenciando uma
experiéncia inédita, as alteragdes drasticas nas areas econémicas, tecnolégicas e de
mercado tém exigido dos gestores a revisdo de diversos conceitos e paradigmas,
principalmente no que diz respeito ao capital humano, confirmando a inevitavel

necessidade de valorizagao e motivagdo dos funcionarios (MARRAS, 2011).

As pessoas diferem substancialmente em demonstrar suas motivagées nas
organizagbes. Tanto € verdade que uma tarefa que determinada pessoa se sente
altamente motivada a realizar, para outra pode nao fazer sentido, e isso ocorre
porque os individuos ou grupos possuem valores diferentes, necessidades distintas,
bem como formacdo de vida e profissional diferenciada(FERREIRA, FUERTH e

ESTEVES, 2006).

Nesse ambito, pesquisas de diversos autores tém contribuido para o estudo
dos valores pessoais quevém colaborando na explicagdo da motivagdo, como
Parsons, Kluckhohn e Rokeach (ROS, 2006), inclusive alguns brasileiros:
Gouveia(2003); Tamayo e Porto (2005).Dentre esses estudos, o do autor psicologo
israelense Shalom Schwartz (1992, 2005) se destacou e vem inspirando

pesquisadores de areas como Administracao.
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Schwartz foi criterioso ao montar um grupo internacional de pesquisa para
estudar os tipos motivacionais de valores em diversas culturas, resultando em um
modelo de estrutura de valores universal e dinamico, testado empiricamente em
mais de 60 paises, e aqui no Brasil o pesquisador responsavel por testar o modelo
de Schwartz foi Alvaro Tamayo (TAMAYO e PASCHOAL, 2003;CALVOSA, SERRA e

ALMEIDA, 2011).

Os tipos motivacionais de valores, representado neste trabalho como valores
motivacionais, sdo as metas individuais, norteadoras dos comportamentos e das
avaliagbes de cada pessoa, isto é, sdo as metas motivacionais as quais focam os
alvos que as pessoas pretendem alcancar na vida (SCHWARTZ, 2005). Desta
forma, nao estdo delimitados a especificas situacdes, porém se organizam conforme
o seu grau de importancia. Para Tamayo e Porto (2005, p. 8), "os valores orientam e

guiam a vida das pessoas".

Para Tamayo e Pascoal (2003, p. 41), "[...] as pesquisas foram postuladas em
diversas motivagdes, submetidas a verificacdo empirica. As diversas motivacoes
foram identificadas por meio das prioridades dadas pelas pessoas aos valores."
Schwartz (1992) argumenta que existem dez motivacdes e suas metas: as cinco
primeiras de relacdo pessoal (poder, realizagdo, hedonismo, estimulacédo e
autodeterminacéo); trés relacionados a familia, a organizacdo e a sociedade
(tradicdo, conformidade e benevoléncia); e as duas ultimas referem-se tanto a

prépria pessoa, quanto aos outros (universalismo e seguranga).

Estudos recentes como o de Lombardi, Araujo e Teixeira (2010) tém utilizado
o conjunto de valores e tipos motivacionais de Schwartz para tentar identificar a

hierarquia dos valores basicos em estudantes de instituigcbes universitarias.

Como os valores motivacionais sdo uma estrutura ja consolidada de forma
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universal, concebendo um modelo dinamico com tipos motivacionais, tal dindmica
permite que ela seja aplicada em diversas culturas e em distintos grupos sociais e
pode apresentar diferentes pesos em alguns tipos motivacionais, dependendo do

grupo em que esse instrumento for aplicado para estudo (TAMAYO, 2007).

Segundo Saraiva (2002),0 ambiente das instituigdes publicas conta com uma
administracao burocratica,ena qual muitas situagbes engessam os processos devido
a rigidez das normas e dificuldade de se adotar qualquer alternativa de
reformulacdo.Dessa forma, servidores publicos de carreiras distintas, mesmo com
todos os requisitos necessarios, ndao tém a possibilidade direta de migracdo para
outra carreira— s6 por meio de um novo concurso publico conforme expressaa Lei

n.° 8.112 (1990).

Levando em consideragdao essa condicdo sem flexibilidadedas carreiras
pertencentes as instituicbes publicas, iremos utilizar a estrutura dinamica de valores
motivacionaisque Schwartz apresenta aos gruposde profissionais do setor publico da
educacao, mais especificamente os Docentes e os Técnicos Administrativos. Esses
dois grupos possuem carreira, remuneragao e promogao/progressao diferenciada,
particularidades que podem evidenciar quais sdo os fatores que contribuem para a

explicagédo acerca da motivagao pertencente a cada grupo.

Esses dois grupos ndo sdao homogéneos porque desempenham atividades
distintas, e este estudo vem colaborar empiricamente demonstrando que hipéteses
utilizando o mesmo valor de ordem superior para ambos o0s grupos, recebem

diferentes pesos para cada grupo.

A pesquisa se justifica porque ha necessidade de aumentar o estudo acerca

dos Valores Pessoais e tem como foco a analise de diferentes grupos de trabalhos
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das instituicées publicas de ensino. Todavia na literatura existente até o momento é
percebidauma escassez de informagdes no que diz respeito ao estudo dos valores
que explicam a motivagao em diferentes grupos de servidores da educacgao publica,

como Docentes e Técnicos Administrativos.

Os estudos anterioresque investigam as Instituicbes de Ensino e que
abordam os valores e os tipos motivacionais limitam-se ao nivel superior; aos

docentes ou aos alunos, mas nao fazem comparagdes entre grupos de trabalho.

Algumas caracteristicasparticulares das instituicbes do setor publico
influenciam a motivagdo dos colaboradores de forma diferenciada da dos padrbes
observados nas empresas privadas (HOUSTON, 2000; RODRIGUES, REIS NETO e

GONCALVES FILHO, 2014).

Observou-se como lacuna que esta pesquisa pode colaborar de forma
empirica a "identificar quais os Valores Motivacionais distinguem diferentes grupos

de trabalho das instituicdes publicas de ensino?".

O objetivo deste trabalho é: identificar os Valores Motivacionais que se
destacam no grupo de trabalho Docentes e no grupo de trabalho Técnicos
Administrativos presentes em uma Instituicdo Publica de Ensino, que podem ser

identificados como diferentes.

Pretende-se com os resultados obtidos nesta pesquisa trazer contribuigdes
empiricas a literatura cientifica pertinente a Gestdo de Pessoas e Comportamento
Organizacional e, simultaneamente, apresentar um panorama da situagdo que
aborda a motivagado dos servidores do IFES para que os gestores possam adotar
estratégias e desenvolver politicas de gestdo de pessoas e capacitagdo mais

especificas para esses dois grupos, e perfil motivacional, que visem a manutencgao
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da motivagdo em seu quadro de pessoal (BROWN et al., 2003; CARRARA, NUNES
e SARSUR, 2014). Isso permite elaborar mecanismos que possam dinamizar o
desempenho, bem como reter o capital humano qualificado, que vem se tornando
escasso nas organizagdes (MITCHELL et al., 2001; HOLTOM et al., 2008; DUTRA,

2011; POGORZELSKI, HARRIOTT e HARDY, 2011).

Outro ponto importante desta pesquisa é que dentro dessa tematica,a qual
estuda os Valores Motivacionais nas organizagdes, pretende-se aprofundar no
campo da educacdo, com foco em dois grupos de trabalho: docentes e técnicos

administrativos.

Esta pesquisa esta organizada da seguinte forma: inicia-se com o referencial
tedrico dos conceitos que abordam a analise dos valores motivacionais, utilizando
como foco os diferentes grupos de trabalho no ambiente organizacional, e a
populacao estudada foram os servidores docentes e os técnicos administrativos da
educacédo publica, seguidos das hipoteses do estudo. Na sequéncia, € apresentada
a metodologia utilizada, a analise dos resultados e a discussédo. Sendo finalizada

pelas consideragdes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

De maneira a alcangar um suporte tedrico acerca dos conteudos abordados
neste estudo, € realizada, nesta secdo, uma revisdo da literatura a respeito dos
valores motivacionais, como se relacionam com o comportamento das pessoas ou
grupos distintos, com base na teoria de valores de Schwartz (1992, 2012), que

podem colaborar para o entendimento dos valores motivacionais nas organizagoes.

2.1 VALORES MOTIVACIONAIS

O que pode diferenciar um valor dos outros é o tipo de motivagdo que cada

um expressa (TAMAYO, 2007).

Schwartz (1992, 2005) conseguiu extrair de seus achados nas pesquisas
transculturais - um modelo dinamico e universal - que pode ser utilizado em varias
culturas e em diversos paises. Os dez tipos motivacionais encontrados na pesquisa
formaram uma estrutura circular e podem apresentar varias polaridades (TAMAYO,

1994).

Conforme informa Schwartz (2005), quanto mais proximos dois tipos
motivacionais estiverem em qualquer uma das diregbes em torno do circulo,
representado na figura 1, mais semelhantes serdo suas motivagdes subjacentes.
Como exemplo, tradicdo e conformidade estdo localizadas em um mesmo campo
porque elas se associam ao mesmo valor de ordem superior, que ¢é
Conservacao.Conformidade esta mais para o centro,enquanto tradicdo, mais para a
periferia, significando que valores de tradicdo conflitam fortemente com valores

opostos.
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ABERTURA A MUDANCA AUTOTRANSCENDENCIA

Autodeter-

minacao | Universalismo

AUTOPROMOCAO CONSERVACAO

Figura 1 - Estrutura circular dos valores ilustrando conflito e congruéncia entre os tipos
motivacionais.

Fonte: Schwartz (2005).

Podemos observar no modelo apresentado na figura 1 duas dimensodes
bipolares observadas nos valores pessoais (abertura a mudanga versus
conservagao e autotranscendéncia versus autopromogao), conforme citam

Tamayo e Porto (2009).

Schwartz (1999, 2012) explica que a teoria se refere aos valores basicos que
as pessoas reconhecem em variasculturas. Identificam-se dez tipos motivacionais
distintos de valores e especificam as relagbes dinamicas entre eles. Alguns valores
interagem de forma conflitante uns com os outros, por exemplo: hedonismo e
conformidade, enquanto outros sao compativeis, tais comorealizacdo e poder. A
estrutura circular de valores, disposta na figura 1, refere-se a essas relagbes de

conflito e de congruéncia entre os valores.



16

QUADRO 1 - VALORES DE ORDEM SUPERIOR, TIPOS MOTIVACIONAIS E METAS

Conjuntos de Metas motivacionais Serve a

valores interesses

Abertura a Mudanga | Composto por: Autodeterminag¢ao, Estimulagéao e
Hedonismo

Autodeterminagao Independéncia de pensamento e agao; criar e explorar Individuais

Estimulagao Manter-se em excelente nivel de ativagao; excitagao, Individuais
novidade e desafio na vida

Hedonismo Prazer, procura satisfazer seus desejos; curte os Individuais
prazeres da vida, quer gozar a vida

Autopromocgao Composto por: Realizagao e Poder

Realizagao Realizar padrdes internos de exceléncia Individuais

Poder Status social e prestigio Individuais

Conservagao Composto por:Seguranga, Tradicao e Conformidade

Seguranga Estabilidade da sociedade, das relagdes e da propria Mistos
pessoa

Tradigao Respeito, compromisso e aceitagdo dos costumes e Coletivos
ideias que uma cultura impd&e ao individuo

Conformidade Restringir agdes, inclinagdes e impulsos socialmente Coletivos
indesejaveis

Autotranscendéncia | Composto por: Benevoléncia e Universalismo

Benevoléncia Preservagao e bem-estar das pessoas mais préximas Coletivos

Universalismo Entender, apreciar, tolerar e proteger tendo em vista o Mistos
bem-estar da humanidade e a natureza

Fonte: Adaptado de Schwartz (1992) e Sambiase-Lombardi et al. (2010, p. 4)

Pode-se observar no quadro 1 que na primeira coluna estdo os 4 (quatro)
valores de ordem superior (Abertura a Mudancga; Autopromogado; Conservagao;
Autotranscendéncia), e logo abaixo deles encontram-se os seus respectivos tipos
motivacionais. Na segunda coluna s&do descritas as metas motivacionais, e na
terceira traz a qual interesse cada valor serve (individual, coletivo ou misto)

(SCHWARTZ, 1992).

Schwartz (1999, 2012) explica que a teoria se refere aos valores basicos que
as pessoas reconhecem em varias culturas. Identificam-se dez tipos motivacionais
distintos de valores e especificam as relagdes dindmicas entre eles. Alguns valores
interagem de forma conflitante uns com os outros, por exemplo: hedonismo e

conformidade; enquanto outros sao compativeis, tais como realizagdo e poder. A
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estrutura circular de valores, disposta na figura 1, refere-se a essas relagbes de

conflito e de congruéncia entre os valores.

Para Schwartz (1992, 2006), ao pensar em nossos valores, refletimos o que é
importante para nés em nossa vida. Cada pessoapossuivarios valores (por exemplo,
realizacao, segurancga, benevoléncia) com diferentes graus de importancia. Um valor
particular pode ser muito importante para uma pessoa, mas sem importancia para o

outro.

A teoria se aprofunda mais quando aborda a estrutura das relagcdes de valores
(SCHWARTZ, 1992; SMITH e SCHWARTZ, 1997), por exemplo, se procuramos
alcangar valores de realizacdo normalmente entramos em conflito com o valor
benevoléncia. Ao buscar o sucesso para si mesmo, o individuo tende a obstruir as
agdes destinadas a refor¢car o bem-estar de outras pessoas que precisam de sua

ajuda, esclarecem Davidov, Schmidt e Schwartz (2008).

No entanto, indo atrasde ambos os valores realizacédo e poder, geralmente
estes sdo compativeis. Ao buscar o sucesso pessoal para si mesmo tende a
fortalecer e ser reforcado por agcdes destinadas a fortalecer a propria posi¢cao social
e autoridade sobre os outros. Outro exemplo: ao procurar a novidade e a mudanca
(os valores de estimulacédo), ele é suscetivel de prejudicar a preservagdo de
costumes veneraveis (valores de tradicdo). Em contraste, perseguindo valores de
tradicdo é similar se buscarmos os valores de conformidade. Ambos motivam agdes
de submissao as expectativas externas, conforme explicam Bilsky, Janik e Schwartz

(2011).

Na teoria de Schwartz,0 valor autotranscendéncia e o valor autopromocéao
possuem uma relacido dicotdmica, e quando um desses valores tende a apresentar

resultados altos (mais importante), o outro se apresenta com valores baixos (menos
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importante). O mesmo acontece com relagao dos valores conservagao e abertura a
mudancga. Refor¢a a condicdo de oposi¢cao entre os polos da estrutura circular

(SCHWARTZ e BOEHNKE, 2004).

Para Houston (2000), as pessoas ocupadas no setor publico tém valores e

motivos diferentes dos daquelas empregadas em organizagdes privadas.

2.2 OS INSTITUTOS FEDERAIS DE EDUCAGAO PROFISSIONAL, CIENTIFICAE
TECNOLOGICA

No inicio do século XXI, o Brasil passa por diversas mudangas, € na area da
educacao federal, o pais assume um posicionamento progressista, deixando para
tras a estagnacao vivenciada no século anterior. Dessa forma, o governo federal
passa a responder as demandas educacionais com uma postura democratico-

popular (BRASIL, 2016).

De acordo com Tavares (2012),neste periodo o governo faz uma reformulagao
significativa na Rede Federal de Educacdo e ampliou a oferta de ensino por
intermédio da Lei 11.892 (2008) com a criagdo da Rede Federal de Educagao
Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, e simultaneamente, com a implantagdo dos
Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia (IFs) em todo o territério
nacional. Em sua fase inicial, a implantacdo se deu por meio da unido das Escolas
Técnicas Federais, das Escolas Agrotécnicas e algumas Escolas Técnicas

vinculadas a Universidades, formando assim uma unica autarquia.

Ela é constituida por 38 institutos, com diversos campi distribuidos por todo
Brasil, opera no ensino médio integrado ao técnico (50% das vagas), licenciaturas
(20%) e cursos superiores de tecnologia ou bacharelados tecnoldgicos (30%), e

consegue ofertar ainda especializagdes, mestrados e doutorados profissionais
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(PACHECO, 2011). Na pesquisa de Oliveira et al. (2015), apontou-se que nos
ultimos anos o crescimentodos Institutos Federais apresentou um aumento
expressivo, e isso possibilitou maior acesso a educagdo de qualidade a muitos

brasileiros, passando de 154 campi em 2005 para 562 no ano de 2014.

O que torna os IFs distintos das Universidades € que além de continuar
ofertando vagas ao ensino médio, os Institutos podem oferecer cursos superiores e
de pds-graduacédo em areas estratégicas conforme a demanda econdmica da regiao

(TAVARES, 2012).

Para prestar os servigos publicos de educagcdo nos IFs, essa autarquia
vinculada ao Ministério da Educag¢ao (MEC) conta em seu quadro de servidores com
dois grupos principais: a) o Docente do Magistério do Ensino Basico, Técnico e

Tecnoldgico; b) o Técnico-Administrativo em Educacao (PACHECO, 2011).

2.3 O INSTITUTO FEDERAL DO ESPIRITO SANTO (IFES)

Para a realizagao do estudo, foi utilizado o IFES como local para coleta de
dados dos servidores, instituicido federal de educacgao localizada no estado do
Espirito Santo.Desta forma, uma breve descricdo dessa entidade é apresentada com
0 objetivo de ilustrar o contexto onde a pesquisa foi realizada. Detalhes da parte

empirica estdo na se¢ao de metodologia da pesquisa.

Os Cefetes e as Escolas Agrotécnicas dos municipios de Alegre, de Colatina
e de Santa Teresa passaram a ser campi do IFES. Com o processo de expansao, o
instituto conta com 21 campi: Campus Alegre, Aracruz, Barra de Sao Francisco,
Cachoeiro de Itapemirim, Cariacica, Centro Serrano, Colatina, Guarapari, Ibatiba,

Itapina, Linhares, Montanha, Nova Venécia, Piuma, Sdo Mateus, Serra, Santa
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Teresa, Venda Nova, Viana, Vila Velha e Vitéria (RELATORIO DE GESTAO, 2015).

Atendem a um publico bem diversificado e possuem na maioria dos campi a
oferta de cursos com diferentes niveis; além dos técnicos, concomitantes ou
integrados, oferecem também graduacdes e pos-graduagdes, como especializacéo e
mestrados, bem como cursos do moédulo de Educagcdo a Distancia (EaD),

(RELATORIO DE GESTAO, 2015).

2.4 DIFERENTES GRUPOS DE TRABALHO DE SERVIDORES DA EDUCAGCAO

Todos os campi sao estruturados em duas areas: area administrativa
(responsavel pela gestdo das atividades focadas na administracdo) e area
académico-pedagodgica (responsavel pelas acbes direcionadas ao ensino,

pesquisa e extensdo ). (RELATORIO DE GESTAO, 2015, p.81).

2.4.1 Docentes

Os Institutos tém sua base no ensino verticalizado, em que os docentes
exercem suas atividades em varios niveis com os alunos, compartiihando os
espagos pedagogicos e laboratorios, além de tentar estabelecer momentos

formativos do curso técnico ao doutorado (PACHECO, 2011).

A carreira do Docente do Magistério do Ensino Basico Federal, segundo a Lei
n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012, € composta das seguintes classes: DI; DlI;
DIlI; DIV e Titular. No § 5° desta Lei informa-se que o regime juridico dos cargos do
Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal é o instituido pela Lei n.° 8.112,

de 11 de dezembro de 1990, observadas as disposi¢des desta Lei.
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Cada classe possui niveis de progressao, conforme quadro 2 abaixo:

QUADRO 2 -CARREIRA DE MAGISTERIO DO ENSINO BASICO, TECNICO E TECNOLOGICO

Cargo Classe Nivel
Titular 1
4
3
DIV 5
1
4
Professor do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico DIl 3
2
1
Dl 2
1
DI 2
1

Fonte: Lein.® 12.772 (2012).

No art. 10, da Lei n® 12.772, o ingresso nos cargos de provimento efetivo de
Professor da Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico e
da Carreira do Magistério do Ensino Basico Federal ocorrera sempre no Nivel 1
da Classe D I, mediante aprovagao em concurso publico de provas ou de provas e

titulos.

No art. 11, § 1°, o concurso publico referido no caput sera organizado em
etapas, conforme dispuser o edital de abertura do certame, e consistira de prova

escrita, prova oral e defesa de memorial.

Ja no art. 14, o qual trata da progressao funcional e promogao, o § 1°
esclarece [...] que a progressdo € a passagem do servidor para o nivel de
vencimento imediatamente superior dentro de uma mesma classe, e promocaoé a
passagem do servidor de uma classe para outra subsequente, na forma desta Lei.

Com base no § 2°, os critérios gerais de progressao estabelecidos nesta Lei

sdo; inciso | - aborda o cumprimento do intersticio de 24 (vinte e quatro) meses de
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efetivo exercicio em cada nivel, e o inciso Il - complementa a necessidade de

aprovagao em avaliagao de desempenho individual.

No § 3° a promocgado ocorrera observado o intersticio minimo de 24 (vinte e
quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a qual se
dara a promocgao e, ainda, as seguintes condic¢des: inciso | - para a Classe DII: ser
aprovado em processo de avaliagdo de desempenho; idem para as Classes Dlll e D
IV; ja o inciso IV: para a Classe Titular, sdo necessarios os seguintes requisitos;
alinea a: possuir o titulo de doutor; alineab: ser aprovado em processo de avaliagao
de desempenho; e alinea c: lograr aprovagédo de memorial que devera considerar as
atividades de ensino, pesquisa, extensao, gestdo académica e producgéao profissional

relevante, ou de defesa de tese académica inédita.

O art. 18 que esclarece acerca da remuneragao dos ocupantes de cargos da
Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico, para fins de
percepcao da Retribuicao por Titulagdo - RT, sera considerado a equivaléncia da

titulacdo exigida com o Reconhecimento de Saberes e Competéncias (RSC).

§ 1° O RSC de que trata o caput podera ser concedido pela respectiva IFs de

lotac&o do servidor em 3 (trés) niveis:
| - RSC-;
Il - RSC-II; e
[l - RSC-III.

§ 2° A equivaléncia do RSC com a titulagdo académica, exclusivamente para

fins de percepcéo da RT, ocorrera da seguinte forma:

| - diploma de graduagdo somado ao RSC-lI equivalera a titulagdo de

especializagao;
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Il - certificado de pds-graduacéo /ato sensu somado ao RSC-II equivalera ao

mestrado; e
[l - titulagdo de mestre somada ao RSC-Ill equivalera ao doutorado.

No que se refere ao regime de trabalho podera cumprir os
seguintes:Docentes com 20 horas; Docentes com 40 horas sem Dedicagao

Exclusiva (SDE); e Docentes com 40 horas e Dedicagao Exclusiva (CDE).

Como exemplo, de acordo com o art. 20 da Lei n° 12.772 (2012), de 40
(quarenta) horas semanais, em tempo integral, com Dedicagdo Exclusiva (DE), em
dois turnos diarios completos, conforme com os cursos ministrados e com as

necessidades da Instituicdo, segundo legislacao vigente e normatizagao interna.

A remuneragao inicial € composta pela soma do Vencimento Basico e

Retribui¢ao por Titulagdo, de acordo com as informagdesda tabela 1:

TABELA 1 -VENCIMENTO BASICO E RETRIBUICAO POR TITULAGCAO

Retribuigao por Titulagao

Regime de Trabalho | Vencimento Basico |

A E | M | D

DE R$ 4.014,00 R$ 352,98 R$616,83 R$ 1.931,98 R$ 4.625,50

A — Aperfeicoamento; E — Especializagdo; M — Mestrado; D — Doutorado

Fonte: Adaptado da Lei n.° 12.772(2012).

2.4.2 Técnicos Administrativos

A carreira do Técnico-Administrativo em Educagado, segundo a Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005, é composta por 5 (cinco) niveis de classificagao,

com 4 (quatro) niveis de capacitagao cada.

No art. 7°, os cargos do Plano de Carreira sdo organizados em 5 (cinco)

niveis de classificagéo, A, B, C, D e E de acordo com o disposto no inciso Il do art.
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50 e no Anexo |l desta Lei, (nivel de classificagdo € o conjunto de cargos de mesma

hierarquia, classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de
responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formagao especializada,
experiéncia, risco e esforgo fisico para o desempenho de suas atribuigdes). Abaixo,
no quadro 3, encontram-se alguns cargos em seus respectivos niveis de

classificagao.

O art. 9° informa acerca do ingresso nos cargos do Plano de Carreira que
institui o padrao inicial do 1° (primeiro) nivel de capacitagdo do respectivo nivel de
classificagdo, mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos,
observadas a escolaridade e experiéncia estabelecidas no Anexo Il desta Lei,

exemplificado no quadro 3.

QUADRO 3 -DISTRIBUIGAO DOS CARGOS POR NIVEL DE CLASSIFICAGAO E REQUISITOS
PARA INGRESSO

Cargos Técnico-Administrativo em Educagao
Nivel de Denominacio do Cargo Requisitos para ingresso
Classificagao ¢ 9 Escolaridade Outros
A Auxiliar de Soldador Fundamental Incompleto
A Auxiliar Operacional Alfabetizado
A Pescador Profissional Fundamental Incompleto
A Servente de Limpeza Alfabetizado
A Servente de Obras Alfabetizado
B Atendente de Enfermagem Fundamental Completo
B Auxiliar de Artes Graficas Fundamental Incompleto Experlgg;::easde 12
B Auxiliar de Laboratério Fundamental Incompleto Experﬁggssde 12
B Auxiliar de Processamento de Dados Fundamental Completo
B Eletricista de Embarcacao Fundamental Completo Experiéncia de 6
meses
c Assistente de Alunos Médio completo Experiéncia 6
meses
C Assistente de Laboratério Fundamental Completo Expi?g::éa 12
c Auxiliar de Biblioteca Fundamental Completo Experiéncia 12
meses
c Auxiliar em Administragdo Fundamental Completo Experiéncia de 12
meses
C Auxiliar em Assuntos Educacionais Médio completo Exp;r;ré(s:la 6
Assistente em Administragao Médio Profissionalizante Experiéncia 12
D ou Médio completo + meses
experiéncia
Técnico de Tecnologia da Informagéo Médio Profissionalizante
ou Médio completo +
D curso técnico em
eletronica com énfase
em sistemas
computacionais
D Técnico em Agrimensura Médio Profissionalizante
ou Médio completo +
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curso Técnico
Técnico em Contabilidade Médio Profissionalizante
D ou Médio completo +
curso Técnico
Técnico em Enfermagem Médio Profissionalizante
D ou Médio completo +
curso Técnico
Administrador Curso Superior em
E o ~
Administracdo
Bibliotecario-Documentalista Curso Superior em
E Biblioteconomia ou
Ciéncias da Informacgéo
E Contador Curso Superior em
Ciéncias Contabeis
E Economista Curso Superior em
Economia
E Pedagogo Curso Superior em
Pedagogia

Fonte: Adaptado do Anexo Il da Lein.° 11.091 (2005).

Conforme o art. 10, o desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-3a,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrao de vencimento
mediante, respectivamente, Progressédo por Capacitagao Profissional ou Progressao

por Mérito Profissional.

O § 1° esclarece que a Progressao por CapacitagaoProfissional é a
mudanga de nivel de capacitagdo, no mesmo cargo e nivel de classificagéo,
decorrente da obtencéo pelo servidor de certificagdo em Programa de capacitagao,
compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga horaria
minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela

constante do Anexo lll desta Lei, conforme quadro 4 abaixo.

Ja o § 2° aborda que Progressao por Mérito Profissional é a mudancga para
o padrédo de vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de
efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitacdo. E formada
uma comissao juntamente com o servidor que esteja lotado no Departamento de
Pessoal para avaliar o servidor utilizando documentos e critérios especificados em

lei.
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O § 6° informa que, para fins de aplicagdo do disposto no § 1° deste artigo
aos servidores titulares de cargos de Nivel de Classificagdo "E", a conclusdo, com
aproveitamento, na condi¢cdo de aluno regular, de disciplinas isoladas, que tenham
relagdo direta com as atividades inerentes ao cargo do servidor, em cursos de
Mestrado e Doutorado reconhecidos pelo MEC. Desde que devidamente
comprovada, podera ser considerada como certificaggo em Programa de
Capacitacdo para fins de Progressao por Capacitagdo Profissional, exemplo do

quadro 4.

QUADRO 4 -PROGRESSAO POR CAPACITACAO PROFISSIONAL

Nivel de Nivel de

Classificagido Capacitagéao
| Exigéncia minima do Cargo
Il 20 horas

Il 40 horas

[\ 60 horas

| Exigéncia minima do Cargo
Il 40 horas

Il 60 horas

[\ 90 horas

| Exigéncia minima do Cargo
Il 60 horas

Il 90 horas

v 120 horas

I Exigéncia minima do Cargo
Il 90 horas

Il 120 horas

v 150 horas

I Exigéncia minima do Cargo
Il 120 horas

Il 150 horas

v Aperfeicoamento ou curso de
capacitacao igual ou superior a 180

horas

Carga horaria de Capacitagcao

A

Fonte: Anexo Ill da Lei n.° 11.091 (2005).

Referente ao art. 11 sera instituido Incentivo a Qualificagao ao servidor que
possuir educacgao formal superior ao exigido para o cargo de que é titular, na forma
de regulamento. No que diz o art. 12° o Incentivo a Qualificagdo tera por base

percentual calculado sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor, na
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forma do Anexo IV desta Lei, conforme quadro 5 abaixo.

O inciso | aborda que a aquisi¢ao de titulo em area de conhecimento com
relagdo direta ao ambiente organizacional de atuacdo do servidor ensejara maior
percentual na fixagdo do Incentivo a Qualificagdo do que em area de conhecimento
com relacdo indireta; e o inciso Il informa que a obtencéo dos certificados relativos
ao ensino fundamental e ao ensino médio, quando excederem a exigéncia de
escolaridade minima para o cargo do qual o servidor é titular, sera considerada, para
efeito de pagamento do Incentivo a Qualificagdo, como conhecimento relacionado

diretamente ao ambiente organizacional.

O § 1° descreve que os percentuais do Incentivo a Qualificagdo nédo sao
acumulaveis e serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e

pensao.

QUADRO 5 - PERCENTUAIS DE INCENTIVO A QUALIFICACAO

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto
para o exercicio do cargo (curso reconhecido pelo
Ministério da Educacéo)

Area de

conhecimento com

relagdo direta

Area de

conhecimento com

Ensino fundamental completo

10%

relacdo indireta

Ensino médio completo

15%

Ensino médio profissionalizante ou ensino médio
com curso técnico completo

20%

10%

Curso de graduacéo completo

25%

15%

Especializagédo, com carga horaria igual ou superior
a 360 h

30%

20%

Mestrado

52%

35%

Doutorado

75%

50%

Fonte: Anexo IV da Lei n.° 11.091 (2005).

O art. 13° aborda que a remuneragao dos integrantes do Plano de Carreira
sera composta do vencimento basico, correspondente ao valor estabelecido para o
padrdao de vencimento do nivel de classificacdo e nivel de capacitacdo ocupados
pelo servidor, acrescido dos incentivos previstos nesta Lei e das demais vantagens
pecuniarias estabelecidas em lei, por exemplo, o Incentivo a Qualificagdo. Ja o art.

14° explica que os vencimentos basicos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
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Administrativos em Educacéao estao estruturados na forma do Anexo I-C desta Lei.

O Técnico-Administrativo em Educagao podera assumir os seguintes regimes

de trabalho: com 20 horas;com 25 horas; com 30 horas; e com 40 horas.

TABELA 2 -VENCIMENTO BASICO E INCENTIVO A QUALIFICAGCAO

Nivel de
Classificacao/ Vencimento Incentivo a Qualificagdo
Regime de Nive_l de~ Basico
Trabalho Capacltagao/ E M D
Padrao de A (30% sob (52% sob (75% sob
Vencimento vencimento vencimento vencimento
Inicial basico) basico) basico)
40 h E/1/01 R$ 3.666,54 - R$ 1.099,96 | R$ 1.906,60 | R$ 2.749,90

Incentivo a qualificagdo:E — Especializagdo; M — Mestrado; D — Doutorado
Fonte: Adaptado do Anexo I-C da Lei n.° 11.091 (2005).

2.5 DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES DA PESQUISA

A universalidade dos valores humanos € explicada por Schwartz (1994) em
razao da ideia de eles expressarem requisitos basicos a existéncia humana. O autor
defendeu que valores sao crengcas as quais transcendem situacbes e acgdes
especificas, que orientam a escolha e o julgamento das agdes, os individuos e os
fatos e que sao ordenados de acordo com a importancia relativa recebida ante os
outros valores. A importancia de um valor para uma pessoa em relagao aos demais
valores € o critério o qual faz com que determinadas ag¢des sejam ativadas. Valores

sao antecedentes de agdes, promotoras de metas ou intentos correspondentes.

Levando em consideragédo que as 4 (quatro) dimensdes ou valores de ordem
superior (abertura a mudanga versus conservacao e autotranscendéncia versus
autopromog¢ao) estdo dispostos em polos contrarios, as hipoteses sao elaboradas
levando em consideragcao essa caracteristica da estrutura circular dos valores de

Schwartz.
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Para analise de comparagao em cada grupo, sera proposta uma hipotese de
um valor de ordem superior e sua relagdo com a motivagdo dos Docentes; logo em
seguida, o mesmovalor de ordem superior e sua relagdo com a motivagao dos

Técnicos Administrativos.

Para Schwartz (1992), as pessoas conservadoras tendem a priorizar um dos
valores pessoais, que é a seguranga, tendo como meta motivacional a estabilidade
coletiva e individual. Como estamos pesquisando grupos de servidores publicos
federais, a estabilidade converge com o que esclarece o art. 41 da Constituicdo
Federal (1998), o qual descreve serem estaveis, apos trés anos de efetivo exercicio,
os servidores nomeados em virtude de concurso publico. Nos termos do § 1°, o
servidor publico estavel s perdera o cargo em razdo de sentenca judicial transitada
em julgado ou mediante processo administrativo no qual Ihe seja assegurada ampla
defesa.Ou seja, pessoas inseridas no servigo publico visam com destaque a

estabilidade.

Diante do apresentado, construiram-se e propuseram-se as duas primeiras

hipéteses deste estudo:

H1:Ha uma relagdo positiva entre o valor pessoal de conservagéo e a

motivacéo do grupo de trabalho de Docentes.

H2:Ha uma relagdo positiva entre o valor pessoal de conservagcéo e a

motivagéo do grupo de trabalho de Técnicos Administrativos.

Dada a relagao de oposicéo conceitual e a associagao negativa, encontrada
na teoria de valores de Schwartz (1994), entre os polos de autotranscendéncia e
autopromocgao, supOs-se que fatores relacionados positivamente a um polo do

modelo tedrico de valores de Schwartz apresentariam relagdo negativa com o polo
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diametralmente oposto.

Como o valor de abertura a mudanga é antagdnico ao valor citado nas
hipéteses anteriores, e a dimensao de abertura a mudancga enfatiza a independéncia
de pensamento (SCHWARTZ e ROS, 1995; SCHWARTZ e BARDI, 1997), agcao e
sentimentos e prontiddo para a mudancga (tipos motivacionais: autodeterminacéao e
estimulacédo), (SAGIV e SCHWARTZ, 2000; SCHWARTZ et al., 2012).Desta forma,

em oposi¢ao, sugeriu-se que:

H3: Ha uma relagdo negativa entre o valor pessoal de abertura a mudancga e

a motivagao do grupo de trabalho de Docentes.

H4: Ha uma relagdo negativa entre o valor pessoal de abertura a mudancga e

a motivagao do grupo de trabalho de Técnicos Administrativos.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003, p. 44), a autotranscendéncia,

expressaa motivagcdo da pessoa para transcender as suas preocupagdes
egoistas e promover o bem-estar dos outros e da natureza,em oposi¢ao a
promover 0s seus proprios interesses mesmo a custa dos outros. Um dos
polos esta marcado pela motivacdo do empregado com os resultados do
grupo, da sua area, da organizagdo como um todo.

Soraggi e Paschoal (2011, p. 620) explicam que,

O polo autotranscedéncia reune os tipos motivacionais universalismo e
benevoléncia e baseia-se na motivagéo do individuo em promover o bem-
estar dos outros e da natureza, transcendendo suas preocupagodes egoistas
(SCHWARTZ, 2005).

O valor de autotranscendéncia capta a preocupagao voluntaria com o bem-
estar e os interesses dos outros, como ser util, honesto, responsavel, leal, criar
amizades verdadeiras e o perddao (SCHWARTZ et al., 2001). Também destaca a
necessidade de sobrevivéncia de individuos e grupos, prezando pela justica social,
igualdade, paz, protecdo do meio ambiente e do mundo (tipos motivacionais:

universalismo e benevoléncia) (SCHWARTZ et al., 1997).Dessa forma, propbs-se
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que:

H5: Ha uma relag&o positiva entre o valor pessoal de autotranscendéncia e a

motivagao do grupo de trabalho de Docentes.

H6: Ha uma relac&o positiva entre o valor pessoal de autotranscendéncia e a

motivagao do grupo de trabalho de Técnicos Administrativos.

O polo autopromogdo agrega os tipos motivacionais poder e realizagao e
expressa a motivacdo do individuo em promover seus proprios interesses
(SCHWARTZ, 2005). Para Tamayo e Paschoal (2003), esta dimensao motivacional
da énfase para as pessoas que estdo apreensivas com 0s seus proprios resultados,
sem preocupagao com os resultados coletivos, numa luta para ser melhor que os
outros, para ter prestigio, influéncia e poder. Desse modo, em oposi¢céo, sugeriu-se

que:

H7: Ha uma relagdo negativa entre o valor pessoal de autopromocéo e a

motivagédo do grupo de trabalho de Docentes.

H8: Ha uma relagdo negativa entre o valor pessoal de autopromogado e a

motivagédo do grupo de trabalho de Técnicos Administrativos.
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa é descritiva, com abordagem quantitativa; utiliza aplicagcao de
questionario adaptado para a coleta de dados, estratificacdo amostral, adota
também estatistica descritiva e regressdo mutipla. E de corte transversal, com a

coleta de dados (HAIR et al., 2005).

Optou-se pela regressdo multipla por ser um método de analise quando o
problema de pesquisa envolve uma unica variavel dependente relacionada a um
conjunto de variaveisindependentes. Seu objetivo € prever as mudancgas na variavel
dependente como resposta as mudancgas nas variaveis independentes, por meio da
regra estatistica dos minimos quadrados ordinarios (MQO) por ser um modelo o qual
relaciona as variaveis que tenham um menor erro possivel (HAIR et al., 2009,

p.144).

Os modelos utilizados na  regressdo  multipla  encontram-se

apresentadosabaixo:

Modelos (1) e (2) usando a base de dados completa:

MOIVaCA0py = fy + A AT +f, AM +f,CO+ f, AP+p1

motivacao, .y, = Sy + L. AT + ,AM + ,.CO+ S, AP + 1 2

Nota:
motivacao : Motivagao (variavel dependente);

:Bo : Constante/Intersecgéo;

ﬁlAT : Autotranscendéncia (variavel independente);
L, AM : Abertura a mudanca (variavel independente);
P5CO : Conservagao(variavel independente);

L, AP : Autopromogéo (variavel independente);
M - Erro.

Os campi foram escolhidos por conveniéncia, totalizando 21 campi, além da
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reitoria, localizada na Capital do ES (Campus Alegre, Aracruz, Barra de Sao
Francisco, Cachoeiro de Itapemirim, Cariacica, Centro Serrano, Colatina, Guarapari,
Ibatiba, Itapina, Linhares, Montanha, Nova Venécia, Piuma, Sao Mateus, Serra,
Santa Teresa, Venda Nova, Viana, Vila Velha e Vitéria). Eles responderam por
completo ao questionario de aproximadamente 540 servidores, dos quais dois
grupos foram estudados (Docentes + Técnicos Administrativos), de uma amostra de
25,12% dos respondentes referente a populagdo do IFES no intuito de aproximar ao

maximo a caracteristica da populagao estudada.

A coleta de dados foi composta pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
TCLE (Apéndice llI), solicitado pelo Conselho de Etica da instituicdo, tendo em vista
que tal pesquisa foi realizada com pessoas, em conjunto com o questionario
eletrénico (ferramenta google docs) sobre caracteristicas demograficas e o modelo
do instrumento de valores basicos com utilizacdo da escala de Schwartz (1992),
Portrait Value Questionnaire (PVQ) ou Questionario de Perfis de Valores (QPV),

validado no Brasil por Tamayo e Porto (2009).

A pesquisa consistiu em responder a 50 itens por completo do questionario -
com questbes predominantemente fechadas -(Apéndice | e Il), caso contrario a
participagdo do respondente ja era invalidada automaticamente pela ferramenta. A
estimativa para conclusido das respostas era de 5 minutos. O questionario foi

enviado eletronicamente, a uma populacéao total do IFES de 2.150 servidores.

O instrumento de Schwartz, com 40 afirmagdes, possui as seguintes

caracteristicas,

O PVQ é composto por 40 itens que descrevem obijetivos, aspiragcées ou
desejos que implicitamente apontam para a importdncia de um tipo
motivacional em uma pessoa (Schwartz, 2005). Exemplo de uma descri¢ao
para representar o valor Criatividade é “Pensar em novas ideias e ser
criativa € importante para ela. Ela gosta de fazer coisas de maneira propria
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e original”’. A tarefa do respondente é avaliar o quanto a pessoa descrita é
parecida consigo, utilizando uma escala[...], onde 1 representa"Se parece
muito comigo” e 5 "N&o se parece nada comigo” (TAMAYO e PORTO, 2009,
p. 373).

As respostas indicam os tipos motivacionais de cada participante e

consequentemente seus valores pessoais (TAMAYO e PORTO, 2009).

Ja a variavel dependente:"Nivel de Motivagdo em trabalhar na atual
Instituicao Publica de Educagao (IFES)"também foi mensurada por uma escala
Likert de 5 pontos, onde 1 refere-se a "muito motivado" e 5 a "nada motivado",

composta por uma questao (Apéndice Il).

O questionario foi respondido por servidores de todos os campi, reduzindo
dessa forma vieses relacionados a localidade. Assim, 30% dos participantes
responderam em novembro de 2015, 38% responderam a pesquisa em dezembro

de 2015, e 32% no periodo de janeiro e fevereiro de 2016.

Conforme se pdde observar no modelo apresentado, esta pesquisa possui
uma variavel dependente:Nivel de Motivagcao em trabalhar na atual Instituicao
Publica de Educacgao (IFES); e quatro variaveis independentes:Conservagao (CO),
Abertura a Mudanga (AM), Autotranscendéncia (AT), e Autopromogao (AP), as
quais se referem aos conjuntos de valores da teoria de Schwartz (1992).Com este
estudo se propds a analisar 2 (dois) grupos distintos, e tal modelo foi aplicado em

cada grupo de trabalho de servidores da educagao.

ApOs a coleta, os dados foram submetidos as analises estatisticas, realizadas

com o software SPSS, versio 22.
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4 RESULTADOS

4 1ESTATISTICA DESCRITIVA

Neste topico, apresentam-se o perfil demografico da amostra, a analise do
modelo e mensuracdo e do modelo estrutural e, por fim, uma discussao a respeito

dos resultados da pesquisa.

A amostra teve 549 respondentes, em sua maioria de Técnicos
Administrativos— 327 respondentes — que equivale a (60,8%); e Docentes que teve
222 participantes, equivalendo a (39,2%). Levando em consideragdo que o PVQ é
composto por 40 itens, o tamanho da amostra foi aceitavel porque, conformem cita
HAIR et al. (2005, p.148), "deve haver no minimo cinco observacgdes para cada item
ou variavel independente".Dessa forma, como estamos analisando grupos distintos,
mesmo com a divisdo da amostra por cada grupo, ainda assim o tamanho dela

atende ao esperado.

De forma geral, mesclando os dois grupos dentre os 21 campi, os trés que
tiveram maiores representagdes foram, Campus Vitéria (19,1%); CampusGuarapari
(8%) e Campusltapina (7,4%). Referente ao tempo de trabalho no Ifes, ficaram bem
proximas as alternativas de 1 a 3 anos (25,8%) e 4 a 6 anos (24,9%), e isso leva a
crer com esses dados que a instituicdo teve um aumento significativo de servidores

nos ultimos anos com a expanséao da instituigao.

Referente ao género esta muito proximo de 50% para cada um, masculino
(49,3%); feminino (50,7%). A faixa etaria dos participantes se concentra
principalmente entre 31 e 40 anos (36,9%) e de 41 a 50 anos (24,4%). O estado civil

predominante é Casado(a) (59,5%). Ja o nivel de escolaridade mais recorrente é a
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Especializacao (41,8%), seguido de Mestrado (28,9%) e Doutorado (15,3%).

Nas tabelas 3 e 4, apresenta-se a representagcdo demografica dos

participantes de cada grupo de trabalho estudado na pesquisa.

TABELA 3 - DADOS DEMOGRAFICOS: GRUPO DE TRABALHO DE DOCENTES

CATEGORIA DIVISOES N %
N Masculino 118 53
Género Feminino 104 47
Entre 15 e 20 anos 1 0
Entre 21 e 30 anos 31 14
Idade Entre 31 e 40 anos 76 34
Entre 41 e 50 anos 57 26
Mais de 50 anos 57 26
Solteiro(a) 84 38
Casado(a) 107 438
Estado Civil Unido Estavel 23 10
Separado(a) 2 1

Viavo(a) 6 3
Nenhum filho(a) 150 68
Um (a) filho(a) 53 24

Filhos Dois (duas) filhos(as) 19 8

Trés filhos(as) 0 0

Mais de Trés filhos(as) 0 0

Superior completo 25 11

= Especializagéo 88 40
Grau de Instrugao Mestrado 74 33
Doutorado 35 16
) Sim 62 28

Exerce cargo de Chefia Nio 160 72
Menos de 1 ano 11 5
Entre 1 e 3 anos 59 26

Tempo de Instituto Entre 4 e 6 anos 53 24
Entre 7 e 9 anos 46 21

Mais de 10 anos 53 24

Fonte: Dados da pesquisa



TABELA 4 - DADOS DEMOGRAFICOS: GRUPO DE TRABALHO DE TECNICOS
ADMINISTRATIVOS

CATEGORIA DIVISOES N %
N Masculino 165 51
Género Feminino 162 49
Entre 15 e 20 anos 0 0
Entre 21 e 30 anos 54 17
Idade Entre 31 e 40 anos 124 38
Entre 41 e 50 anos 79 24

Mais de 50 anos 69 21
Solteiro(a) 126 38
Casado(a) 153 47
Estado Civil Unido Estavel 40 12
Separado(a) 6 2

Viuvo(a) 2 1
Nenhum filho(a) 208 63
Um (a) filho(a) 85 26

Filhos Dois (duas) filhos(as) 25 8
Trés filhos(as) 0 0

Mais de Trés filhos(as) 9 3

Ensino médio (2° grau) 9 3

completo 3 1

Superior incompleto 29 9

Grau de Instrugao Superior completo 141 43
Especializagao 87 26

Mestrado 58 18

Doutorado

) Sim 73 22

Exerce cargo de Chefia N3o 254 78
Menos de 1 ano 16 5

Entre 1 e 3 anos 83 26

Tempo de Instituto Entre 4 e 6 anos 83 26
Entre 7 e 9 anos 63 19

Mais de 10 anos 82 24

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 5 - ESTATISTICA DESCRITIVA

TIPO DE SERVIDOR N Média Desvio Padréo

Docente MOTIVACAO 222 1,937 0,656
AM 222 2,104 0,534
AP 222 2,893 0,683
Cco 222 2,275 0,431
AT 222 1,679 0,450

Técnico Administrativo MOTIVAQAO 327 2,547 0,989
AM 327 2,322 0,483
AP 327 3,072 0,437
co 327 2,460 0,480
AT 327 1,788 0,409

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 5 apresenta a estatistica descritiva dos grupos estudados,eneste
momento percebemos que o valor conservagao teve mais importancia para os
Docentes, com média (2,27) e o menor desvio padrao (0,43). Referente aos
Técnicos Administrativos, o valor de maior influéncia € autopromogao, com média
(3,07) e desvio padrao (0,44), sugerindo que ha diferenga na percepg¢ao dos valores

entre os grupos.

4.2 REGRESSAO MULTIPLA

Conforme ja apresentado na segcdo de metodologia, utilizamos os modelos

abaixo:

Modelos (1) e (2) usando a base de dados completa

MOIVaCA0py = fy + A AT +f, AM +f,CO+ f, AP +p1

motivacao, .y, = Sy + L, AT + ,AM + ,.CO+ 5, AP + 1 2

Nota:
motivacao : Motivacao(variavel dependente);
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:Bo : Constante/Intersecgéo;

IBIAT : Autotranscendéncia (variavel independente);
ﬁz AM : Abertura & mudanca (variavel independente);
P5CO : Conservagao(variavel independente);

,34 AP : Autopromogao(variavel independente);
M - Erro.

O resumo do modelo € apresentado na tabela 6, e a analise de variancia é
apresentada como significativo das variaveis independentes em relacdo a variavel

dependente, conforme demonstrado na tabela 7.

TABELA 6 - RESUMO DO MODELO

R quadrado Erro padréo da

TIPOSERVIDOR Modelo R R quadrado ajustado estimativa Durbin-Watson
Docente 1 ,376% ,141 ,125 ,6136 2,048
Técnico Administrativo 2 ,440% ,194 ,184 ,8921 1,721

Teste de Homocedasticidade: Valido
ANOVA: Significativo

a. Preditores: (Constante), AT, AP, CO, AM
b. Variavel Dependente: MOTIVACAO

Fonte:Dados da pesquisa no SPSS.

A partir do resultado de R? ajustado, com uma significancia estatistica de 5%,
aferiu-se que somando os dois grupos, 30% da variagdo em y (Motivacédo) é
explicada pela variagdo em x (os quatro valores de ordem superior). Porém, se

adicionarmos as 40 afirmacdes do instrumento, o R? ajustado fica proximo de 80%.

Por fim, para verificar a existéncia de autocorrelacdo entre os residuos, foi
utilizado o Teste de Durbin-Watson, cujo resultado (D/W modelo1=2,048 > 0,05; D/W
modelo2=1,721 > 0,05) indicou nao haver problemas de autocorrelagao entre os

residuos.
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ANOVA
TIPOSERVIDOR Modelo Soma dos Quadrados | df | Quadrado Médio Z Sig.
Docente 1 Regresséo 13,416 4 3,354 | 8,908 |,000°
Residuo 81,701 | 217 ,377
Total 95,117 | 221
Técnico Administrativo 2 Regressao 61,435 4 15,359 | 19,299 | ,000°
Residuo 255,464 | 321 ,796
Total 316,899 | 325

a. Variavel Dependente: MOTIVACAO
b. Preditores: (Constante), AT, AP, CO, AM

Fonte:Dados da pesquisa no SPSS.

Teste ANOVA, cujo resultado foi estatisticamente significativo.

Para verificar a significancia conjunta das variaveis explicativas, foi utilizado o

Na tabela 8 sdo apresentadas as variaveis significantes divididas por grupo

de docentes e grupo de técnicos administrativos, com intervalo de confianca de

95%.

TABELA 8 -REGRESSAO MULTIPLA DOS DADOS

Coeficientes

95,0% Intervalo

néo Coeficientes de Confianga Estatisticas de
padronizados | padronizados para B colinearidade
Erro Limite | Limite
TIPOSERVIDOR Modelo B Padréo Beta t Sig. | inferior | superior | Tolerancia | VIF
Docente 1 (Constante) | 2,059 ,248 8,293 ,000 1,570 2,549
AT ,553 ,139 ,379 3,982 ,000 ,279 ,827 436 2,293
AM -,060 ,108 -049 -561 ,576 -,273 ,152 ,515 1,943
Cco -,097 ,128 -064  -753 ,452 -,350 ,156 ,556 1,799
AP -,243 ,072 -,2563 -3,376 ,001 -,386 -,101 ,703 1,423
Técnico 1 (Constante) | 1,133 ,403 2,815 ,005 ,341 1,925
Administrativo AT -,148 162 -061  -911 ,363  -,467 171 ,555 1,803
AM -,546 ,128 -,267 -4,258 ,000 -, 798 -,294 ,638 1,567
Cco ,815 ,117 ,396 6,977 ,000 ,585 1,045 ,781 1,280
AP ,306 ,084 ,228 3,647 ,000 ,141 A71 ,645 1,551

a. Variavel Dependente: MOTIVACAO
Fonte: Dados da pesquisa com Docentes e Técnicos Administrativos - SPSS.



41

Nota:

Regressao multipla por Valores de Ordem Superior extraidos do PVQ de Schwartz.
AT: Autotranscendéncia;

AM: Abertura a mudanga;

CO: Conservagao;

AP: Autopromocgao.

No intuito de facilitar a analise da tabela de regressdo multipla, seréao
agrupados os 4 (quatros) valores de ordem superior para cada grupo (Docente e
Técnico Administrativo).

Somente 2 (duas) variaveis sdo consideradas significantes para explicar o

modelodo Docente: AT (com coeficiente =0,38 e p< 1%) e AP (com coeficiente f=-

0,25 e p< 1%). Ja as variaveis AM e CO né&o foram consideradas significantes para
explicar o modelo proposto.

Podemos analisar a relagcdo das variaveis citadas acima da seguinte forma:
quanto maior for AT, maior sera também a motivagdo do Docente. Em relagao a AP,

acontece o inverso, ou seja, quanto maior for AP menor sera a motivagao.

Referente ao modelo Técnico Administrativo, podemos perceber que 3 (trés)

variaveis sao consideradas significantes e explicativas: AM (com coeficiente f=-0,26
e p< 1%); CO (com coeficiente f=0,39 e p< 1%) e AP (com coeficiente =0,22 e p<
1%). Somente a variavel AT foi considerada como nao significante para explicar o

modelo.

A analise da relagdo das variaveis deste segundo modelo pode considerara
seguinte forma: quanto maior for AM menor, serd a motivagdo. Ja em CO, quanto
maior for esse valor, maiorsera a motivacdo do Técnico Administrativo.De forma
similar, acontece com AP porque quanto maior ela for, maior sera a motivagao. Outro
fator a ser destacado € que cada variavel apresentou valor de VIF < 10, ou seja, as

variaveis independentes nao estdo correlacionadas entre si, o0 que proporciona
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estimativas mais confiaveis.

O nivel de confianga do instrumento PVQ-40aplicado a pesquisa teve como
resultado significativo do Alfa de Crobach acima de 0,80, conforme apresentado na
tabela 9 e, por ser um instrumento ja testado,esperavamos um nivel de confianca

aceitavel conforme demonstrado.

TABELA 9 -NIVEL DE CONFIANCA DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

Alfa de Cronbach

com base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

0,86 0,87 40

Fonte: PVQ-40 no SPSS.

A tabela 10 abaixo tem como objetivo a estratificagdo por dimensdes ou
valores de ordem superior para melhor evidenciar as questdes do instrumento PVQ-
40 bem como demonstrar as médias, desvios-padrao e alfa de Cronbach dos itens

individualmente.

Um exemplo da tabela 10para esclarecimento sera a analise do valor abertura
a mudanga, que se encontra na primeira coluna. Esse valor possui 10
questdes/afirmagdeslocalizadas na segunda coluna (AM1 até AM10); e cada
afirmacgdo tem sua média e seu desvio-padrao, representadasna terceira e quarta
colunas. Ja na quinta e sexta colunas sao expostoso alfaCronbach total de cada
item e o alfa se esteitem for excluido do questionario, representando sua importancia

no conjunto de questdes.
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TABELA 10 - PVQ COM PQNTUAQOES MEDIAS (M) E DESVIO—PADRAQ (SD) PARA OS ITENS
INDIVIDUAIS; CORRELACAO DO ITEM TOTAL CORRIGIDA E CONSISTENCIA INTERNA (ALFA
DE CRONBACH) SE O ITEM FOR EXCLUIDO

Valores de ordem Questoes do M SD Alfa de Cronbach de Alfa de Cronbach se o
superior PVQ-40 item total item for excluido
AM1 2,45 | 0,90 0,40 0,86
AM2 1,97 | 0,70 0,45 0,84
AM3 1,82 | 0,73 0,54 0,86
AM4 2,28 | 0,84 0,56 0,83
AM - Abertura a AM5 1,57 | 0,63 0,30 0,83
Mudanca AM6 2,28 | 0,83 0,45 0,86
AM7 1,85 | 0,80 0,32 0,82
AM8 2,23 | 0,93 0,28 0,86
AM9 3,15 | 1,08 0,47 0,86
AM10 2,74 | 0,99 0,40 0,86
AP1 3,80 | 1,02 0,08 0,87
AP2 2,52 | 1,04 0,34 0,86
AP3 2,82 | 1,16 0,43 0,86
AP - Autopromocéao AP4 3,563 | 0,97 0,36 0,86
AP5 3,05 | 1,13 0,40 0,83
AP6 2,10 | 0,76 0,47 0,86
AP7 3,16 | 0,88 0,19 0,84
CO1 1,86 | 0,82 0,36 0,84
CO2 2,21 | 1,05 0,26 0,83
CO3 1,76 | 0,78 0,41 0,86
CO4 3,59 | 1,03 0,29 0,86
CO5 3,02 | 1,14 0,09 0,87
CO6 2,09 | 0,89 0,43 0,86
co-c ~ CO7 1,88 | 0,76 0,51 0,82
- Lonservagao CO8 2,27 | 0,85 0,44 0,86
CO9 1,67 | 0,77 0,48 0,86
CO10 3,39 | 1,09 0,10 0,87
CO11 2,45 | 1,19 0,26 0,86
CO12 3,28 | 0,75 0,10 0,87
CO13 1,94 | 0,85 0,43 0,86
CO14 1,97 | 0,82 0,45 0,83
AT1 1,57 | 0,76 0,13 0,86
AT2 1,83 | 0,67 0,34 0,84
AT3 1,75 | 0,68 0,44 0,86
AT - AT4 1,67 | 0,70 0,33 0,85
Autot déncia AT5 1,52 | 0,66 0,44 0,86
utotranscen AT6 1,71 | 0,73 0,36 0,82
AT7 1,80 | 0,60 0,47 0,83
AT8 1,59 | 0,72 0,29 0,86
AT9 2,25 | 0,91 0,45 0,86

Fonte: Adaptado com base no PVQ de Schwartz(TAMAYO e PORTO, 2009).

Nota:

AM1: 1 “Pensar em novas ideias e ser criativa € importante para esta pessoa. Ela gosta de fazer coisas de
maneira propria e original.” (Autodeterminagéo)

AM2: 6 “Ela acha que é importante fazer varias coisas diferentes na vida. Ela sempre procura novas coisas para
experimentar.” (Estimulagao)

AM3: 10 “Ela procura todas as oportunidades para se divertir. E importante para ela fazer coisas que lhe ddo
prazer.” (Hedonismo).

AM4: 11 “E importante para ela tomar suas proprias decisdes sobre o que faz. Ela gosta de planejar e escolher
suas préprias atividades.” (Autodeterminagao)

AMS5: 15 “Ela gosta de se arriscar. Ela esta sempre procurando aventuras.” (Estimulagdo)

AMS6: 22 “Ela acha que é importante demonstrar interesse pelas coisas. Ela gosta de ser curiosa e tentar
entender todos os tipos de coisas.” (Autodeterminagdo)

AMT: 26 “Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela. Ela gosta de se agradar.” (Hedonismo).

AMS: 30 “Ela gosta de surpresas. E importante para ela ter uma vida emocionante.” (Estimulagéo)

AM9: 34 “E importante para ela ser independente. Ela gosta de contar consigo mesmo.” (Autodeterminagéo)
AM10: 37 “Ela realmente quer aproveitar a vida. Divertir-se € muito importante para ela.” (Hedonismo).

AP1: 2 “Ser rica é importante para esta pessoa. Ela quer ter muito dinheiro e possuir coisas caras.” (Poder).
AP2: 4 “E muito importante para ela demonstrar suas habilidades. Ela quer que as pessoas admirem o que ela
faz." (Realizagdo).
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AP3: 13 “Ser muito bem-sucedida é importante para ela. Ela gosta de impressionar as demais pessoas.”
(Realizagéo).

AP4: 17 “E importante para ela estar no comando e dizer aos demais o que fazer. Ela quer que as pessoas
fagam o que manda.” (Poder).

AP5: 24 “Ela acha que é importante ser ambiciosa. Ela quer demonstrar o quanto é capaz.” (Poder).

APG6: 32 “Progredir na vida é importante para ela. Ela se empenha em fazer melhor que os outros.” (Realizagéo).
AP7: 39 “Ela sempre quer ser aquela a tomar decisdes. Ela gosta de liderar.” (Poder).

CO1: 5 “E importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela evita qualquer coisa que possa colocar sua
seguranga em perigo.” (Seguranga).

CO2: 7 “Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é mandado. Ela acredita que as pessoas
deveriam sempre seguir as regras, mesmo quando ninguém esta observando.” (Conformidade).

CO3: 9 “Ela acha que é importante ndo querer mais do que se tem. Ela acredita que as pessoas deveriam estar
satisfeitas com o que tém.” (Tradi¢&o).

CO4: 14 “A segurancga de seu pais € muito importante para ela. Ela acha que o governo deve estar atento a
ameacas de origem interna ou externa.” (Seguranga).

CO5: 16 “E importante para ela se comportar sempre corretamente. Ela quer evitar fazer qualquer coisa que as
pessoas possam achar errado.” (Conformidade).

CO6: 20 “Ser religiosa € importante para ela. Ela se esforga para seguir suas crengas religiosas.” (Tradigao).
CO7: 21 “E importante para ela que as coisas estejam organizadas e limpas. Ela realmente n&o gosta que as
coisas estejam baguncgadas.” (Seguranga).

CO08: 25 “Ela acha que é melhor fazer as coisas de maneira tradicional. E importante para ela manter os
costumes que aprendeu.” (Tradigao).

CO9: 28 “Ela acredita que deve sempre respeitar seus pais e os mais velhos. E importante para ela ser
obediente.” (Conformidade).

CO10: 31 “Ela se esforga para néo ficar doente. Estar saudavel € muito importante para ela.” (Segurancga).
CO11: 33 “Perdoar as pessoas que lhe fizeram mal é importante para ela. Ela tenta ver o que ha de bom nelas e
néao ter rancor.” (Conformidade).

CO12: 35 “Contar com um governo sem mudancas é importante para ela. Ela se preocupa em manter a ordem
social do jeito que esta.” (Seguranga).

CO13: 36 “E importante para ela ser sempre educada com os outros. Ela tenta nunca incomodar ou irritar os
outros.” (Conformidade).

CO14: 38 “E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta ndo chamar atengao das pessoas para si.”
(Tradigéo).

AT1: 3 “Ela acredita que é importante que todas as pessoas do mundo sejam tratadas com igualdade. Ela
acredita que todos deveriam ter oportunidades iguais na vida.” (Universalismo).

AT2: 8 “E importante para ela ouvir as pessoas que sao diferentes dela. Mesmo quando ndo concorda com elas,
procura entendé-las.” (Universalismo).

AT3: 12 “E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor. Ela quer cuidar do bem-estar delas.”
(Benevoléncia).

AT4: 18 “E importante para ela ser fiel a seus amigos. Ela quer se dedicar as pessoas proximas de si.”
(Benevoléncia).

AT5: 19 “Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam preservar a natureza. Cuidar do meio ambiente é
importante para ela.” (Benevoléncia).

AT6: 23 “Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriam viver em harmonia. Promover a paz entre todos
os grupos no mundo € importante para ela.” (Universalismo).

AT7: 27 “E importante para ela entender as necessidades dos outros. Ela tenta apoiar aqueles que conhece.”
(Benevoléncia).

AT8: 29 “Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa, até mesmo aqueles que ndo conhece. E
importante para ela proteger os mais fracos na sociedade.” (Universalismo).

AT9: 40 “E importante para ela se adaptar e se ajustar & natureza. Ela acredita que as pessoas ndo deveriam
modificar a natureza.” (Universalismo).

Fonte: Adaptado com base no PVQ de Schwartz (TAMAYO e PORTO, 2009).
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isso mais evidente sdo demonstradas de forma

consolidada as hipdteses relacionadas na pesquisa, bem como sua situagdo e

coeficiente significante, no quadro 6:

QUADRO 6 - OITO HIPOTESES EM QUATRO PERSPECTIVAS

Perspectivas
de valores de
ordem superior de
Schwartz

Hipéteses e Grupo de trabalho

Situagao

Coeficiente

Conservagao

H1) Ha uma relagao positiva entre o valor
pessoal de conservagao e a motivagao do grupo
de trabalho de Docentes.

Rejeita-se.

H2) Ha uma relagéo positiva entre o valor
pessoal de conservacao e a motivacao do grupo
de trabalho de Técnicos Administrativos.

Naorejeita-se.

0,39***

Abertura a Mudanga

H3) Ha uma relagdo negativa entre o valor
pessoal de abertura @ mudanga e a motivagéao
do grupo de trabalho de Docentes.

Rejeita-se.

H4) Ha uma relagdo negativa entre o valor
pessoal de abertura a mudanga e a motivagao
do grupo de trabalho de Técnicos
Administrativos.

Nao rejeita-se.

'0,26***

Autotranscendéncia

H5) Ha uma relagao positiva entre o valor
pessoal de autotranscendéncia e a motivagéo
do grupo de trabalho de Docentes.

Nao rejeita-se.

0,37***

H6) Ha uma relagéo positiva entre o valor
pessoal de autotranscendéncia e a motivagao
do grupo de trabalho de Técnicos
Administrativos.

Rejeita-se.

Autopromocgao

H7) Ha uma relagdo negativa entre o valor
pessoal de autopromogéo e a motivagdo do
grupo de trabalho de Docentes.

Nao rejeita-se.

-0,25**

H8) Ha uma relagdo negativa entre o valor
pessoal de autopromogéao e a motivagao do
grupo de trabalho de Técnicos Administrativos.

Rejeita-se.

0,23***

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota:
** < 0,01; *** p < 0,001.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para facilitar o entendimento das hipoteses em relagdo a cada grupo, primeiro
sera analisado o grupo de trabalho Docentes e posteriormente o grupo de trabalho

Técnicos Administrativos.
a) Analise dos Docentes:

Conforme indicado no quadro6, os valores de Conservacao e Abertura a
Mudanga néo apresentaram relagdes significativas com os construtos de Motivagao
no grupo de trabalho Docente, ndo oferecendo suporte para H1 e H3. Isso esclarece
gue tanto a conservagao, quanto a abertura a mudanga Sao pouco expressivas para

explicar a Motivagédo no grupo de trabalho Docentes pertencentes aos IFES.

Ja as hipoteses HS5 e H7 nédo foram rejeitadas, ou seja, o valor de
autotranscendéncia mostrou-se positiva e significativamente associado ao construto
de Motivagdo no grupo de trabalho Docente. Confirmando o sugerido na hipotese
H7, o valor de autopromogdo se relacionou negativamente com a variavel
dependente Motivacdo no grupo de trabalho Docente. Esse resultado endossa a
relagdo de oposi¢cdo conceitual entre autopromog¢do e autotranscendéncia e a
associagcao negativa entre os polos dos valores pessoais propostas na teoria de

valores de Schwartz (1994), conforme apresentado na Figura 1.
b) Analise dos Técnicos Administrativos:

As hipoteses H2 e H4 nao foram rejeitadas, ou seja, o valor de conservagao
demonstrado na H2 mostrou-se positiva e significativamente associado ao construto
de Motivagao no grupo de trabalho Técnico Administrativo. Validando o sugerido na
hipétese H4, o valor de abertura a mudanga se relacionou negativamente com a

variavel dependente Motivagdo no grupo de trabalho Técnico Administrativo. Esse
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resultado comprova a relagdo de oposi¢cao conceitual entre conservagao e abertura
a mudanga e a associagao negativa entre os polos dos valores pessoais propostas

na teoria de valores de Schwartz (1994), como exposto na Figura 1.

De forma contraria, o valor Autotranscendéncia ndo apresentou relacao
significante com o0 construto de Motivagdo no grupo de trabalho Técnico
Administrativo; assim, nao sustenta a hipotese H6, e isso significa que a
autotranscendéncia € pouco relevante para explicar a Motivagdo no grupo de

trabalho Técnico Administrativo pertencente aos IFES.

Diferentemente do sugerido na hipdtese H8, o valor de autopromogao
também se relacionou positivamente com a variavel Motivacdo no grupo de trabalho
Técnico Administrativo, e o proposto nesta hipotese seria de relagido negativa, por

conseguinte, tal hipétese deve ser rejeitada.

Esse resultado converge com o estudo de Gorski et al (2015), no qual
destacamque muitos técnicos-administrativos em educacdo tém buscado
qualificacdo constante. Foi verificado que servidores tém procurado mais
qualificacdo em sua area, e a comprovacao desse fato € que varios profissionais tém
apresentado diploma de graduagédo, mestrado e doutorado no tempo em que foi
realizada esta pesquisa. E importante destacar que em muitas situagdes as pessoas
ja tinham concluido o curso superior ou de pds-graduagdao muito antes de fazerem
parte do quadro de pessoal ou colaboradores da Instituicdo. Isso leva a crer que
esse grupo enfatiza o tipo motivacional Realizagédo, que busca o sucesso pessoal e
o reconhecimento social, por meio da demonstragdo das competéncias

(SCHWARTZ, 1994).
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BN

ABERTURA A MUDANGCA AUTOTRANSCENDENCIA

Docente (+)
Técnico Adm (-)
Técnico Adm (+)
Docente (-)

CONSERVAGAO

AUTOPROMOGAO /

Figura 2 - Adaptado a partir da estrutura circular dos valores ilustrando conflito e congruéncia
entre os valores motivacionais.
Fonte: Schwartz (2005) e dados da pesquisa.

A figura 2 trata-se da demonstragdo dos resultados encontrados para cada
grupo (Docente e Técnico Administrativo), levando em consideragéo a relagdo de
oposicdo entre as polaridades dos valores de ordem superior, bem como a
disposigao positiva e negativa que o grupo desenvolve com os valores (SCHWARTZ,

2005).

Podemos perceber que os resultados da pesquisa confirmam o exposto na
teoria referente a dicotomia dos valores (SCHWARTZ, 2005; TAMAYO e PORTO,
2009). Para os Técnicos, o valor conservagao se apresentou mais importante, se
comparado com abertura a mudanca. Observando os Docentes, o valor
autotranscendéncia teve mais relevancia do que o valor autopromocao.Evidencia-se
dessa forma o perfil em destaque que os gestores devem observar para reter o

capital humano qualificado.
1) Dilema dos Docentes:

Podemos dizer apds observar os resultados que o dilema de ser motivado e
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em permanecer na organizagao da maioria dos Docentes investigados € prioritaria
autotranscendéncia e deixa a entender que o mais importante é: passar os seus
conhecimentos para as geracdes futuras, optar pelo cuidado com a preservagao do
planeta; fortalecer as relagdes sadias uns com os outros; e de alguma forma
transmitir em suas ag¢des académicas que dao pouca importancia para o status

social e o prestigio individual.
2) Dilema dos Técnicos Administrativos:

Ja o dilema da maioria dos Técnicos Administrativos pesquisados € preferir a
conservacgao, visto que estes sdo Técnicos conservadores que tendem a querer
permanecerem em uma instituicao publica de educacéo se ela oferecer um ambiente
de trabalho que ndo apresente mudangas constantes em suas politicas, poiseles
querem desenvolver projetos e atividades mais duradouras. Apreciando a segurancga

nas relagdes e a continuidade dos processos.

Para os Técnicos inovadores, pode apresentar menor facilidade em se
adaptar, pois a opcdo da maioria € por um ambiente de trabalhocom poucas

mudangas e sem muitos desafios constantes.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi identificar os Valores Motivacionais que se
destacam no grupo de trabalho Docentes e no grupo de trabalho Técnicos
Administrativos presentes em uma Instituicdo Publica de Ensino, que podem ser

distinguidos como diferentes.

Um primeiro achado desta pesquisa foi que os resultados sugerem que
realmente possui diferencas na percepcdo dos valores motivacionais presente em
cada grupo de trabalho pesquisado, confirmado ndose tratar de grupos
homogéneos, 0 que representa um avango na literatura a respeito das influéncias
das metas motivacionais em distintos grupos de trabalho de servidores publicos da

educacao.

Isso confirma a teoria de Schwartz (2005) de que os grupos se diferenciam
significativamente na importancia relativa que atribuem a seus valores. Ou seja, os

individuos e os grupos possuem prioridade ou hierarquias axiolégicas diferentes.

Prioridades axiolégicas sao hierarquizacbes dos valores mais influentes na
vida de uma pessoa, e tais valores sao considerados de suma importancia para um
individuo ou um determinado grupo e concebem, desta forma, uma classificagao
ordenada dos valores que serdo assumidos como primarios € 0S que serao

considerados como secundarios (CALVOSA, SERRA e ALMEIDA, 2011).

O valor autotranscendénciafoi significante para o grupo de trabalho Docentes.
A autotranscendéncia relacionou positivamente com a motivagdo desse grupo,
portanto quanto maior a percepgao desse valor, maior sera a resposta favoravel no

que diz respeito a motivacao deles.

Por conseguinte, podemos considerar que os Docentes ddo mais importancia
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em transmitir conhecimentos para as geracgdes futuras, priorizam o cuidado com a
preservacdao do planeta e das relagbes sadias, ao invés da busca por sucesso
pessoal, pelo prestigio, pela preservagédo do status social e pelo controle e dominio

sobre as pessoas e 0s recursos, que ficam em segundo plano.

Referente ao grupo de trabalho Técnicos Administrativos, o valor
estatisticamente significante foi conservacéao, que se relacionou positivamente com a
motivagao deles. Logo, quanto maior a percepgao desse valor, maior sera a
resposta favoravel no tocante a motivagao dos Técnicos, € isso leva a crer que eles
priorizam uma instituicAo com uma politica mais duradoura a mudancas e desafios

constantes.

Em oposigao, o valor abertura a mudanca teve relagado negativa; entdo quanto
maior for a assimilagdo desse valor, menor sera a resposta aceitavel referente a
motivacdo neste grupo. Tal resultado sugere preferéncia pelo valor conservagao;
assim as metas motivacionais do valor abertura a mudanca ficariam em segundo
plano, metas essas que seriam independéncia de pensamento e acao, excitacao,
novidade e desafio na vida, bem como prazer e a procura em satisfazer seus

desejos.

Evidencia-se,desta forma, o dilema dos individuos de cada grupo em
permanecer ou nao no local de trabalho, desde que suas expectativas de valores
motivacionais sejam supridas, o que confirma a teoria acerca da dicotomia/dualidade

de valores apresentada pelos grupos.

Em termos praticos, com os resultados obtidos na pesquisa, os gestores
podem tragar melhores estratégias de gestdo de carreiras que atendam ao perfil de
cada grupo e colaborem com a permanéncia do profissional qualificado na

instituicao.
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Seja criando capacitagdes especificas para cada grupo; elaboracdo de
ferramentas que consigam capturar as sugestdes dos préprios servidores, e ponha
as mais requisitadas e possiveis em agao; e anualmente criar indicadores para

medir a motivagao desses grupos.

A pesquisa apresenta algumas limitagcdées: os dados com corte transversal, e
nao longitudinal, ndo permitem realizar inferéncias causais, mas apenas relacionais.
Outra limitagao importante se refere ao fato de a amostra ser composta apenas por
pessoas de um Instituto Federal de Educacdo. Devido a diferenca de cultura e
costumes presentes em um pais com dimensdes continentais, talvez se esta
pesquisa fosse aplicada em Institutos de outros estados brasileiros tivéssemos uma

confirmagao mais precisa do objetivo da pesquisa.

Para os gestores, a pesquisa permite sugerir que as estratégias que abordam
os servidores desses dois grupos como iguais e com as mesmas perspectivas de
crescimento nessa instituicdo ndo permitem explorar com qualidade o potencial de
cada grupo.Esse fatoslevam a crer que pode sim colaborar com a desmotivagéao e

perda de capital humano qualificado insuficiente nas organizagoes.

Como sugestéo, é necessario desenvolver politicas de gestdo de pessoas e
capacitagbes mais especificas para esses dois grupos com perfil motivacional
diferenciado, que visem a manutencao da motivacédo de seus profissionais, a fim de
possibilitar a elaboragdo de mecanismos que possam dinamizar o desempenho,

pautando-se nos valores motivacionais apresentados por cada grupo.

Pesquisas futuras poderdo realizar estudos com dados longitudinais para
possibilitar inferéncias causais. Também é proposta a realizagado desta pesquisa em
outroslinstitutos Federais em distintos estados para possibilitar a confirmagao mais

precisa e ter maior generalizagdo dentro do territério brasileiro desses valores



motivacionais que receberam destaque em cada grupo.
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BLOCO |
Neste bloco, nossa intencéo é tracar o perfil dos participantes da pesquisa.

Caro servidor (a) do Ifes, encontra-se abaixo um breve questionario que podera

responder em 5 minutos.

Eu, Paulo Roberto Borghi Moreira, mestrando em Administracdo - Fucape,
venho convida-lo a participar desta pesquisa que estd sendo orientada e
supervisionada pelo professor Dr. Aridelmo Teixeira. A pesquisa sera realizada
através do questionario a seguir e tem como obijetivo principal avaliar a relagdo entre

os valores motivacionais dos Docentes e os valores motivacionais dos Técnicos

Administrativos.

link do questionario: http://qoo.gl/forms/KGoc58SGP5

Sua participacao sera de suma importancia para tentarmos entender quais o0s
valores motivacionais presentes nestes 2 (dois) grupos de trabalho de

servidores publicos da educacéo.

E importante destacar que no ha resposta certa ou errada, pois a resposta para
cada questdo deve ser baseada em suas opinibes pessoais. Assumo a
responsabilidade de manter sigilo sobre suas respostas pessoais. Além disso, 0s
dados desta pesquisa serdo analisados de maneira agrupada, assim vOcé nao

precisara se identificar no questionario.

Dados Demograficos

1) Vocé é Docente ou Técnico Administrativo?:

2) Nome do Campus?

3) Quantos anos tem o seu Campus?

)
4) Quantos anos vocé esta no atual Campus?
)

5) Quanto anos vocé trabalho no Ifes?



file:///E:/http:/goo.gl/forms/KGoc58SGP5

6) Idade?

7) Género?
() Masculino (') Feminino

8) Estado Civil?
() solteiro(a)

() casado(a)

() separado(a)
() vidvo(a)

() outros

Quantos filhos?
nenhum

1
2
3
mais de 3

9)
()
()
()
()
()

0) Qual o seu nivel de escolaridade?

) sem escolaridade

) ensino fundamental (1° grau) incompleto
) ensino fundamental (1° grau) completo

) ensino médio (2° grau) incompleto

) ensino médio (2° grau) completo
) superior incompleto

) superior completo

) especializagao

) mestrado

) doutorado

) outros

1
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

11) Funcgéo Profissional?
() Direcao

() Coordenacgéo
() Gerente

() Reitor

() Pro-Reitor(a)
() outros

12) Setor de Atuagao?
() Pedagogico

( ) Administrativo

() outros

60
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BLOCO Il

13) Em uma escala de 1 a 5 marque abaixo o seu Nivel de Motivagao em trabalhar
na atual Instituicdo Publica de Educagéao (IFES).

( ) Nada motivado

() Pouco motivado

( ) Mais o0 menos motivado
( ) Motivado

() Muito Motivado

As guestBes abaixo tratam da pergunta acerca da motivacdo dos respondentes
(escala Likert de 1 a 5) e do PVQ-40 de Schwartz, que aborda da importancia dos
valores individuais. Conforme a nossa compreensdo, valores sao principios que
guiam a vida das pessoas. NOs estamos particularmente interessados em saber
guais valores sdo mais ou menos importantes para Vocé como principios centrais na

sua vida.

Abaixo vocé encontrard descri¢cdes de alguns tipos de pessoas. Leia cada descri¢cao
e avalie o quanto cada uma dessas pessoas € parecida com vocé. Selecione a
opc¢ao que indica o0 quanto a pessoa descrita se parece com vocé. Nao ha resposta
certa ou errada. Responda de acordo com o seu entendimento e interpretacdo. Nao

deixe nenhum item em branco.

Questionario de Perfil de Valores (PVQ-40) de Schwartz(TAMAYO e PORTO, 2009):

Quanto essa pessoa se parece com vVocé?

Se parece | Se parece | Se parece N&o se N&o se
muito comigo mais ou parece parece

comigo menos comigo nada
comigo comigo

Pensar em novas ideias e
ser criativa é importante
para esta pessoa. Ela gosta
de fazer coisas de maneira
prépria e original.

Ser rica é importante para
esta pessoa. Ela quer ter
muito dinheiro e possuir
coisas caras.

Ela acredita que é
importante que todas as
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pessoas do mundo sejam
tratadas com igualdade. Ela
acredita que todos deveriam
ter oportunidades iguais na
vida.

E muito importante para ela
demonstrar suas
habilidades. Ela quer que as
pessoas admirem o que ela
faz.

E importante para ela viver
em um ambiente seguro. Ela
evita qualquer coisa que
possa colocar sua
seguranca em perigo.

Ela acha que é importante
fazer varias coisas
diferentes na vida. Ela
sempre procura novas
coisas para experimentar.

Ela acredita que as pessoas
deveriam fazer o que lhes é
mandado. Ela acredita que
as pessoas deveriam
sempre seguir as regras,
mesmo quando ninguém
esta observando.

E importante para ela ouvir
as pessoas que sao
diferentes dela. Mesmo
quando ndo concorda com
elas, procura entendé-las.

Ela acha que é importante
ndo querer mais do que se
tem. Ela acredita que as
pessoas deveriam estar
satisfeitas com o que tém.

10

Ela procura todas as
oportunidades para se
divertir. E importante para
ela fazer coisas que Ihe déo
prazer.

11

E importante para ela tomar
suas proprias decisdes
sobre o que faz. Ela gosta
de planejar e escolher suas
préprias atividades.

12

E muito importante para ela
ajudar as pessoas ao seu
redor. Ela quer cuidar do
bem-estar delas.
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13

Ser muito bem-sucedida é
importante para ela. Ela
gosta de impressionar as
demais pessoas.

14

A seguranca de seu pais é
muito importante para ela.
Ela acha que o governo
deve estar atento a
ameacas de origem interna
ou externa.

15

Ela gosta de se arriscar. Ela
estéd sempre procurando
aventuras.

16

E importante para ela se
comportar sempre
corretamente. Ela quer
evitar fazer qualquer coisa
gue as pessoas possam
achar errado.

17

E importante para ela estar
no comando e dizer aos
demais o que fazer. Ela quer
gue as pessoas facam o que
manda.

18

E importante para ela ser fiel
a seus amigos. Ela quer se
dedicar as pessoas
préximas de si.

19

Ela acredita firmemente que
as pessoas deveriam
preservar a natureza. Cuidar
do meio ambiente é
importante para ela.

20

Ser religiosa é importante
para ela. Ela se esforca para
seguir suas crengas
religiosas.

21

E importante para ela que
as coisas estejam
organizadas e limpas. Ela
realmente ndo gosta que as
coisas estejam baguncadas.

22

Ela acha que é importante
demonstrar interesse pelas
coisas. Ela gosta de ser
curiosa e tentar entender
todos os tipos de coisas.

23

Ela acredita que todas as
pessoas do mundo
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deveriam viver em
harmonia. Promover a paz
entre todos 0s grupos no
mundo é importante para
ela.

24

Ela acha que é importante
ser ambiciosa. Ela quer
demonstrar o quanto é
capaz.

25

Ela acha que é melhor fazer
as coisas de maneira
tradicional. E importante
para ela manter os
costumes que aprendeu.

26

Aproveitar os prazeres da
vida é importante para ela.
Ela gosta de se agradar.

27

E importante para ela
entender as necessidades
dos outros. Ela tenta apoiar
agueles que conhece.

28

Ela acredita que deve
sempre respeitar seus pais
e 0s mais velhos. E
importante para ela ser
obediente.

29

Ela quer que todos sejam
tratados de maneira justa,
até mesmo aqueles que nao
conhece. E importante para
ela proteger os mais fracos
na sociedade.

30

Ela gosta de surpresas. E
importante para ela ter uma
vida emocionante.

31

Ela se esforca para néo ficar
doente. Estar saudavel é
muito importante para ela.

32

Progredir na vida é
importante para ela. Ela se
empenha em fazer melhor
gue 0s outros.

33

Perdoar as pessoas que lhe
fizeram mal é importante
para ela. Ela tenta ver o que
h& de bom nelas e néo ter
rancor.

34

E importante para ela ser
independente. Ela gosta de
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contar consigo mesmo.

35

Contar com um governo
sem mudangas é importante
para ela. Ela se preocupa
em manter a ordem social
do jeito que esta.

36

E importante para ela ser
sempre educada com 0s
outros. Ela tenta nunca
incomodar ou irritar 0s
outros.

37

Ela realmente quer
aproveitar a vida. Divertir-se
€ muito importante para ela.

38

E importante para ela ser
humilde e modesta. Ela
tenta ndo chamar atencéo
das pessoas para si.

39

Ela sempre quer ser aquela
a tomar decisdes. Ela gosta
de liderar.

40

E importante para ela se
adaptar e se ajustar a
natureza. Ela acredita que
as pessoas nao deveriam
modificar a natureza.
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Sob orientagdo do Conselho de Etica em Pesquisa do Ifes - (CEP-Ifes), foi

recomentado que os respondentes tivesse acesso ao Termo de Consentimento Livre

e Esclarecido.

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa “VALORES
MOTIVACIONAIS NAS ORGANIZACOES: UM ESTUDO COM DIFERENTES

GRUPOS DE TRABALHO DE SERVIDORES PUBLICOS DA EDUCACAOQ".

As respostas do questionario serédo transformadas em um conjunto de dados
numéricos que depois serdo analisados estatisticamente. O estudo esta sendo
realizado no Instituto Federal do Espirito Santo, por isto vocé esta recebendo este
convite. Sua participacdo ndo é obrigatdria, sera andnima e, caso ndo se sinta a
vontade em participar, basta fechar a janela da pesquisa a qualquer momento,
excluindo-se da pesquisa sem a necessidade de justificar sua decisdo. Os
beneficios relacionados com a sua participacdo sdo a expansao do conhecimento
tedrico e pratico serdo a verificacdo de quais os principais Valores Motivacionais que
se destacam no grupo de trabalho Docentes e no grupo de trabalho Técnicos
Administrativos presentes em uma Instituicdo Publica de Ensino. Os riscos
envolvidos em sua participagédo sdo o constrangimento ou desconforto ao responder
o questionario. Para minimizar estes riscos, o questionario sera preenchido de forma
voluntaria, anénima (sem identificacdo) e nédo presencial (questionario eletrénico),
garantindo o sigilo sobre a identidade do participante. O objetivo é identificar quais

os principais Valores Motivacionais que se destacam no grupo de trabalho



67

Docentese no grupo de trabalho Técnicos Administrativos presentes em uma
Instituicdo Publica de Ensino, que podem ser identificados como diferentes e tentar
explicar as variaveis que se destacam, tragcando perfis motivacionais desses dois
grupos. Sua participacdo na pesquisa consistira em responder 50 itens de um
questionario eletrénico. O tempo estimado para isto € de aproximadamente 5

minutos.

Caso tenha entendido os obijetivos, riscos e beneficios de sua participagao e
concorde em fazer parte do estudo, marque a caixa “CONCORDO EM PARTICIPAR

DA PESQUISA” no questionario eletrénico da pesquisa.
Pesquisador Responsavel: Paulo Roberto Borghi Moreira.

Telefone e e-mail do pesquisador: (27) 3261-9944 /

pauloinstitucional@gmail.com

Endereco Institucional: Estrada da Tartaruga, S/N° — Bairro Muquicaba —

Guarapari — ES — CEP 29215-090.
Nome da Instituicdo do Pesquisador: Instituto Federal do Espirito Santo.

Os participantes da pesquisa e a comunidade em geral poderdo entrar em
contato com o Comité de Etica em Pesquisa do Instituto Federal do Espirito Santo —
IFES para obter informacgdes especificas sobre a aprovagao deste projeto ou demais
informagdes por meio do e-mail: etica.pesquisa@ifes.edu.br ou tel/fax: (27) 3357-

7518.



