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RESUMO

A valorizagdo dos servidores publicos consolidou-se como um dos pilares centrais para a
modernizagdo da Administracdo Publica contemporanea, especialmente em instituicdes de
alta complexidade como o Poder Judiciario. No Tribunal de Justica do Estado de Goiés
(TJGO), ¢ assunto € pertinente, pois a qualidade da prestagdo jurisdicional depende do
engajamento, sistemas de recompensas, da motivagao e da satisfacdo dos trabalhadores que
compdem sua estrutura técnico-administrativa. Nesse contexto, o presente estudo tem por
objetivo compreender os efeitos do sistema de recompensas sobre a motivagdo e satisfagcdo
dos servidores do TJGO. A fundamentagdo tedrica articula contribuigdes classicas e
contemporaneas sobre sistemas de recompensas, motivacao e satisfacdo. Teorias como as de
Maslow, Herzberg, Vroom, Adams, Deci e Ryan sustentam o entendimento de que a
motivacdo humana decorre da interagdo entre fatores internos (autonomia, proposito,
realizacdo) e externos (saldrio, beneficios, reconhecimento). Os sistemas de recompensas,
quando percebidos como justos, transparentes e controlaveis, tendem a reforcar a confianca
institucional, fortalecer o comprometimento e ampliar o desempenho organizacional. No
contexto do servico publico, a literatura reforca que a motivagao intrinseca e a Public Service
Motivation (PSM) possuem papel determinante, especialmente quando recompensas
financeiras sdo limitadas por restricdes legais e estruturais. A metodologia adotada ¢
descritiva, com abordagem quantitativa (survey), utilizando instrumento validado por Santos
(2020), adaptado ao contexto do TJGO. O questiondrio contempla varidveis independentes,
transparéncia, justica e controlabilidade, e varidveis dependentes motivacao extrinseca,
motivagdo intrinseca e satisfacdo no trabalho. A amostra prevista ¢ de aproximadamente 64
servidores, distribuidos entre unidades administrativas e judiciais, selecionados por
conveniéncia. A andlise inclui estatistica descritiva e interpretagdo comparativa das dimensdes
avaliadas, garantindo rigor e confiabilidade ao estudo. Os resultados evidenciam que a
percepgao dos servidores acerca dos sistemas de recompensas apresenta comportamento
heterogéneo entre as dimensdes analisadas. Observou-se maior clareza em relacao a defini¢ao
da remuneracdo atual, em contraste com a compreensdo limitada dos critérios de ascensao
profissional e progressao na carreira. A percep¢ao de justica revelou avaliagdo mais favoravel
quanto ao cargo ¢ a remuneragdo vigente, enquanto os processos de promocdo foram
associados a baixos niveis de equidade e reconhecimento de mérito. A dimensdo de
controlabilidade apresentou os menores valores do instrumento, indicando auséncia de
associacdo entre esfor¢o individual e recompensas institucionais. No que se refere a
motivagdo, a dimensdo extrinseca demonstrou maior vinculacdo a estabilidade do vinculo e a
remuneracdo atual, com baixa influéncia das oportunidades de crescimento profissional. Em
contraste, a motiva¢do intrinseca apresentou niveis elevados, associada ao senso de
responsabilidade, ao significado do trabalho e ao orgulho profissional. A satisfagio no
trabalho revelou padrdao misto, com avaliagdes positivas quanto ao ambiente organizacional e
a relacdo com a chefia imediata, e insatisfagdo concentrada nas possibilidades de ascensdo e
desenvolvimento profissional. Os resultados indicam que os sistemas de recompensas
analisados exercem influéncia limitada sobre a motivacdo extrinseca e sobre a satisfagao
relacionada a carreira, enquanto a motivacdo intrinseca se mantém elevada e menos
dependente das praticas institucionais de valorizagao.

Palavras-chave: Motivacdo; Satisfacdo; Servico Publico; Sistema de recompensas; Tribunal
de Justica do Estado de Goias (TJGO).
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

A valorizagdo dos servidores publicos tem se consolidado como um dos pilares
fundamentais para a modernizagdo e a eficiéncia da administragdo publica contemporanea.
Em um cendrio de constantes transformacgdes politicas, econOmicas e tecnoldgicas,
compreender os fatores que influenciam a motivagao e a satisfacao dos colaboradores torna-se
essencial para o fortalecimento institucional (Cazarotti, 2025). No contexto do Poder
Judicidrio, essa discussdo assume relevancia ainda maior, uma vez que a qualidade da
prestagdo jurisdicional depende diretamente do sistema de recompensas (Teixeira Filho ef al.,
2023).

Uma administracdo publica contemporanea precisa ser tanto democratica quanto
eficaz, além de buscar a valorizagdo do papel estratégico de seus servidores, segundo
Cazarotti (2025), a administragdo publica passou de um modelo burocratico, marcado pela
rigidez e hierarquia, para abordagens gerenciais mais flexiveis e orientadas a resultados. Essa
mudancga busca aumentar a eficiéncia e a eficacia da gestdo publica. Também fortalece a
transparéncia e a accountability na administracdo estatal. Os funcionérios publicos sdo
responsaveis por atender as demandas e aos anseios da populacdo, que ¢ a principal meta do
Estado. Em fun¢do das significativas transformagdes que aconteceram no contexto global e
nacional nas ltimas décadas, incluindo a globalizagdo, crises econdmicas, a diminuicao da
atuacdo do Estado e a redemocratizagdo do Pais, o setor publico brasileiro comegou um
processo de reforma administrativa visando atualizar e simplificar a gestdo publica (Becker,
2014).

Entre 1945 e 1975, as economias capitalistas desenvolvidas passaram por um periodo
de forte crescimento, conhecido como “anos gloriosos” do capitalismo (Oreiro; Ferreira-
Filho, 2021). A partir da década de 1970, a queda da taxa de lucro reduziu o ritmo de
acumulacdo de capital (Bresser-Pereira, 2017; Marglin, 1989). Nesse contexto, o
neoliberalismo ganhou for¢a ao defender a reducao do papel do Estado e maior centralidade
do mercado. Essa perspectiva influenciou reformas administrativas baseadas na New Public
Management (NPM) e reapareceu no Brasil no debate sobre a PEC n°® 32/2020.

Atualmente, de acordo com Carvalho e Sousa (2024), a gestdo publica busca seguir
direcdes que promovam a modernizagao dos servicos oferecidos, visando maior qualidade e
eficacia para a populagdo. Essas sugestdoes t€ém o potencial de redefinir a valorizagao dos

colaboradores nas institui¢des, onde a gestdo de pessoas baseada em competéncias se destaca



como uma das principais estratégias para promover a mudanga no modelo de administracao
organizacional.

O pessoal das instituigdes publicas ¢ composto pelas pessoas que exercem fungdes
publicas. Conforme Carvalho e Sousa (2024), o conceito de capital humano abrange
individuos que oferecem servicos em representacdo do Estado, desempenhando suas
atividades em conexdo com as entidades da administragdo direta e também com as
organizagdes da administracdo indireta. A maneira de preenchimento dessas posi¢des na
Administragdao Publica ¢ definida nos incisos I e II do artigo 37 da Constituicdo Federal de
1988 (CF/88), que estipula que esses cargos, empregos e funcdes estdo abertos aos cidadaos
brasileiros que atendam aos critérios legais, bem como aos estrangeiros conforme a legislacao
vigente.

Acredita-se que o setor de valorizag¢do profissional ¢ caracterizado por contendas que
precisam ser exploradas mais a fundo, visando uma melhor compreensao dos direitos que
pertencem a cada uma das subcategorias dentro da categoria dos profissionais da educagdo.
Diante disso, entender a influéncia do sistema de recompensas na motivacao e valorizagao,
bem como analisar os indicadores que refletem esses dados, torna-se um exercicio essencial
para estabelecer uma agenda de demandas por politicas voltadas a esse grupo (Teixeira Filho
et al., 2023; Santos Junior, 2024). Além disso, ¢ fundamental abordar uma deficiéncia na area
cientifica, uma vez que muitos dos estudos voltados para entender a valorizagdo dos
profissionais da educagdo focam, em sua maioria, nos professores (Barros; Nunes, 2020).

O Judiciario no Brasil enfrenta criticas acerca de sua lentiddo e falta de eficiéncia. E
importante destacar a imensa quantidade de processos em andamento, que atingiu 62 milhdes
em 2021, resultando em uma pressao significativa sobre o sistema. Diante dessa situagdo, ¢
necessario procurar aprimorar a qualidade da atuagdo judicial por meio de inovagdes
inovadoras. Os magistrados e funcionarios operam dentro de um regime legal especifico,
caracterizado por uma severidade burocratica. Entretanto, na administragdo dos recursos
humanos deste o6rgdo, ¢ possivel utilizar estratégias para elevar a motivagdo, como o conceito
de Salario Emocional, que se refere a beneficios ndao financeiros direcionados ao
contentamento ¢ a qualidade de vida do funcionario em suas fungdes (Teixeira Filho et al.,
2023).

Assim, de acordo com Santos Junior (2024) visando aprimorar seus processos internos
e assegurar a eficiéncia e a eficacia em suas atividades, o TJIGO comegou a focar na
valorizacao de seus colaboradores através de incentivos funcionais, programas de capacitagao

e a oferta de bolsas de estudo para graduacdo e pods-graduagdo, tanto Lato Sensu quanto
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Stricto Sensu. Com a aprovagdo da Resolucao n® 126/2011, o CNJ instituiu o Plano Nacional
de Capacitacdo. No ano seguinte, foram promulgadas a Lei Estadual n° 17.663/2012 e a
Resolugao n° 14/2012 pela Corte Especial do TIGO, que criaram o Programa Permanente de
Capacitagao para os Servidores do TJGO, conforme destacado no artigo 1°. Em 2015, foi
estabelecida a Escola Judicial do Tribunal de Justica do Estado de Goias (EJUG), com a
finalidade principal de preparar seus servidores e magistrados, proporcionando conhecimento
e técnicas que visem a melhoria dos resultados. Nesse contexto, pretende-se investigar como a
politica de valorizagdo dos servidores impacta a prestagao jurisdicional no TJIGO.

E igualmente essencial criar politicas de incentivos que promovam um desempenho
elevado e reconhegam o mérito dos funciondrios, assim como avaliar como eles percebem sua
motivacao e satisfagdo com essas iniciativas. Com isso, a empresa confirma a eficacia de suas
praticas de recompensa ou busca novas estratégias que possam aumentar o engajamento dos
colaboradores. A cada vez mais significativa contribui¢cdo dos funciondarios na implementagao
de estratégias e iniciativas voltadas para o progresso de suas instituigdes ressalta a
importancia deste estudo (Rego, 2019).

O estudo de Santos (2020) analisou como os sistemas de recompensas de uma
instituicdo financeira, tanto financeiras quanto ndo financeiras, representadas por
oportunidades de ascensdo profissional, influenciam a motivagdo e a satisfagdo dos
colaboradores. Os resultados indicaram que os participantes percebem transparéncia e justica
nas politicas de recompensas, confirmando a clareza e a equidade adotadas pela organizagao.
Contudo, a caracteristica de controlabilidade ndo foi percebida, j4 que os trabalhadores
relataram ndo ter influéncia sobre sua remuneragdo ou sobre as promogdes. Ainda assim, as
recompensas foram reconhecidas como fatores que estimulam positivamente a motivagdo
extrinseca e intrinseca, especialmente, pela melhoria do ambiente de trabalho, do clima
organizacional, do estilo de lideranga e pelo fortalecimento do senso de responsabilidade e
orgulho em relagdo as proprias competéncias.

No contexto brasileiro, a literatura ja apresenta producdo relevante sobre sistemas de
recompensas e sua relagdo com a motivacao no trabalho e incentivos financeiros, promogoes e
politicas de reconhecimento influenciam o desempenho, o0 comprometimento e a permanéncia
dos trabalhadores nas organizagdes. As esstruturas de compensagdo, mobilidade e percepcao
de justi¢a organizacional em diferentes ambientes profissionais, evidenciando o papel central
das recompensas na gestao de pessoas (Ferreira, 2016; Pinho et al., 2018).

A pesquisa de Teixeira Filho, Figueiredo e Sousa (2023) mostra que a remuneragao

tradicional possui baixo poder motivacional no Poder Judiciario, pois seu efeito tende a ser
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temporario e ndo sustenta o engajamento no longo prazo. Diante das limitagdes legais para
concessdo de incentivos financeiros adicionais, os autores destacam a importancia de
mecanismos nao monetarios de motivagdo. Nesse contexto, fatores intrinsecos, como
autonomia, reconhecimento e proposito no trabalho, demonstram maior influéncia sobre o
comprometimento organizacional.

Nesse sentido, o chamado salario emocional surge como alternativa relevante para a
valorizacdo dos servidores e os elementos como ambiente organizacional saudavel,
oportunidades de crescimento, participacao nas decisdes e valorizagdo profissional podem ser
implementados sem alteragdo remuneratoria. Essas praticas contribuem para reduzir desgaste
ocupacional, desmotivagdo e absenteismo, além de melhorar a produtividade e a qualidade da
prestagao jurisdicional. Entretanto, tais iniciativas ainda ocorrem de forma isolada, sem uma
politica institucional estruturada (Teixeira Filho; Figueiredo; Sousa, 2023).

Ao analisar a producdo cientifica aplicada ao setor publico, especialmente ao Poder
Judicidrio, observa-se predomindncia de estudos voltados a produtividade, eficiéncia
institucional e inovagdo administrativa. Poucas pesquisas investigam de forma estruturada os
sistemas de recompensas como modelo organizacional completo. Embora existam estudos
sobre motivacgdo e condigdes de trabalho no servigo publico, estes abordam aspectos pontuais
da gestdo. Assim, identifica-se uma lacuna académica quanto a analise integrada das politicas
de compensagao, progressao e reconhecimento nesse contexto.

A dissertagdo de Santos Junior (2024) evidencia que politicas de valorizacao dos
servidores constituem elemento importante para a melhoria dos resultados na prestagado
jurisdicional. O autor demonstra que praticas de reconhecimento, capacitacdo e estimulo a
produtividade contribuem para aumentar o engajamento e a satisfacdo profissional. Esses
resultados reforcam a relevancia de estudos que aprofundem o debate sobre valorizagao
humana e gestao de pessoas na administracao da justica.

A presente pesquisa utiliza o instrumento validado por Santos (2020), que analisou
percepcdes dos trabalhadores sobre sistemas de recompensas. Os resultados indicaram
percepcdes moderadas ou baixas quanto a transparéncia e a controlabilidade do sistema,
sugerindo que muitos trabalhadores ndo compreendem claramente os critérios de concessao
das recompensas. A percepcao de justica também apresentou valores medianos, revelando
duavidas sobre a equidade do sistema. O estudo mostrou ainda que a motivacao intrinseca
tende a ser mais elevada que a extrinseca, indicando que o engajamento decorre mais da

satisfacao pessoal e da identificagao com o trabalho do que de incentivos financeiros.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Santos (2020) recomenda a realizagdo de pesquisas voltadas a analise da eficacia de
diferentes tipos de recompensas, financeiras, ndo financeiras, simbolicas, coletivas ou
individuais, comparando seus impactos na motivacdo intrinseca e extrinseca. Esse
aprofundamento pode auxiliar organizagdes a reformular politicas de reconhecimento de
forma mais estratégica e eficaz. A aplica¢ao de um instrumento de mensuragdao semelhante ao
utilizado na pesquisa de Santos (2020) teria grande relevancia para o TJGO, especialmente
diante das transformagdes recentes no modelo de gestdo publica, das demandas por maior
eficiéncia e das exigéncias de valorizagdo dos servidores previstas nas diretrizes
contemporaneas de governanga. Em um ambiente institucional complexo como o TIGO, onde
coexistem multiplas carreiras, elevados niveis de pressao por resultados e mudancas
tecnoldgicas constantes, compreender a forma como servidores percebem as politicas de
reconhecimento, motivacao e satisfacdo torna-se fundamental para o aprimoramento da gestao
estratégica de pessoas.

Diante do contexto apresentado nos estudos correlatos, a pesquisa visa entdo,
responder a seguinte lacuna evidenciada na literatura e em campo: Quais os efeitos dos
sistemas de recompensas da atual politica de valorizacdo na motivacdo e satisfagdo dos

servidores do TIGO?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Compreender os efeitos do sistema de recompensas sobre a motivacao e satisfacdo dos

servidores do TJGO.

1.2.2 Objetivos especificos

e Obter a percepcdo dos servidores com relagdo as recompensas financeiras e nao
financeiras (oportunidades de ascensdo profissional) e seus efeitos na motivagao
extrinseca;

e Avaliar a percepcao dos servidores com relagdo as recompensas financeiras € nao
financeiras (oportunidades de ascensdo profissional) e seus efeitos na motivagao

intrinseca;
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e Apresentar a percepgao dos servidores com relacdo aos sistemas de recompensas €

seus efeitos na satisfacao no trabalho.

1.3 RELEVANCIA E MOTIVACAO PARA O ESTUDO

Como servidora do TJGO ha varios anos, atuo com dedicagdo e compromisso na
constru¢do de uma justi¢a mais eficiente, acessivel e humanizada, ao longo dessa trajetoria,
desenvolvi um profundo interesse pelas tematicas relacionadas a gestdo publica,
especialmente no que tange a valorizacdo dos servidores e ao fortalecimento institucional. O
cotidiano no TJGO tem proporcionado vivéncias significativas, tanto nos aspectos técnicos
quanto humanos da funcdo publica. Ao mesmo tempo, ¢ possivel observar desafios
enfrentados por colegas servidores no que se refere a motivagdo profissional, ao
reconhecimento institucional e as condi¢des de trabalho. Essas experiéncias despertaram o
desejo de aprofundar academicamente tais questdes e contribuir de forma critica e propositiva
com a institui¢do a qual pertenco.

Assim, o ingresso no curso de mestrado em Administragdo tem por objetivo qualificar
minha atuagdo como servidora publica e colaborar para o aprimoramento das politicas de
gestdo de pessoas no Judiciario goiano. A pesquisa proposta parte de uma inquietagdo real,
vivida e observada no ambiente de trabalho, e busca dialogar com a ciéncia para propor
solucdes concretas. A formagdo académica, portanto, constitui ndo apenas uma oportunidade
de crescimento pessoal e profissional, mas também de retribui¢do a instituicdo que me formou
e me inspira. Estou motivada e comprometida em colocar o conhecimento adquirido a servigo
da transformagao positiva do servigo publico.

Do ponto de vista cientifico, Becker (2014) ressalta que taticas de incentivo e
reconhecimento sao fundamentais para aprimorar o rendimento das organizagdes, inclusive no
setor publico. Ja Carvalho e Sousa (2024) argumentam que a administragdo por competéncias
¢ um recurso estratégico essencial para reformular estruturas organizacionais e fortalecer o
capital humano. A motivagdo, segundo esses autores, ¢ um fator decisivo para superar
obstaculos e alcancar objetivos, sobretudo em contextos de elevada complexidade
institucional, como o Poder Judiciario.

Assim, os achados desta pesquisa somaram a pesquisa de Santos Junior (2024), que
investigou a percepcao dos servidores do TJGO quanto as politicas de valorizagdo funcional e

sua influéncia na eficiéncia jurisdicional.
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Portanto, o uso do questiondrio estruturado como instrumento central de coleta
apresenta vantagens metodoldgicas importantes para pesquisas que buscam analisar
percepcdes, atitudes e comportamentos em ambientes institucionais. Pois métodos
quantitativos, surveys bem construidos permitem captar varidveis latentes, como motivagao,
reconhecimento, satisfagdo e percepcdo de justica organizacional de maneira valida e
comparavel entre diferentes grupos de respondentes.

A adog¢dao de um questionario estruturado que avalie percep¢des de transparéncia,
justica e controlabilidade nas praticas de reconhecimento permitiria ao Tribunal identificar,
com precisdo, como os servidores compreendem os critérios de progressdo, incentivos e
recompensas institucionais. No setor publico, onde a impessoalidade e a equidade sao
principios constitucionais, a percepc¢ao de justica ¢ ainda mais determinante para a construcao
de um ambiente funcional saudavel. A mensuragdo dessas percepgdes forneceria diagnosticos
capazes de revelar fragilidades invisiveis na gestdo, como sensac¢do de favoritismo, falta de
clareza nos critérios de avaliacdo, ou percepcdo de auséncia de meritocracia, que
comprometem a motivagao e aumentam indices de adoecimento institucional.

Além disso, a avaliagdo da motivacdo intrinseca e extrinseca dos servidores permitiria
ao TJGO identificar quais fatores realmente impulsionam o engajamento e a produtividade.
Em institui¢des publicas, incluindo o Judiciario, estudos tém demonstrado que a motivacao
intrinseca, ligada a sentido, reconhecimento social, autonomia e propodsito ¢ tdo ou mais
relevante que incentivos materiais. Ao aplicar o instrumento, o Tribunal poderia compreender
0 que efetivamente sustenta o comprometimento de seus quadros e, consequentemente,
desenhar politicas de valoriza¢dao mais adequadas ao seu perfil funcional.

Outro ponto estratégico seria a possibilidade de analisar, de forma mensurdvel, a
satisfacao no trabalho, variavel diretamente associada ao clima organizacional, a qualidade do
atendimento ao cidadao e ao desempenho institucional do Judiciario. Em um tribunal que
opera sob metas rigidas do CNJ, alta judicializagdo, sobrecarga processual e necessidade de
modernizagdo tecnoldgica, conhecer os fatores que impactam a satisfacdo, sejam eles
relacionados as praticas de gestdo, ao relacionamento com chefias, as condi¢des de trabalho
ou ao reconhecimento profissional, ¢ fundamental para a constru¢do de um ambiente
institucional mais estavel e eficiente (Santos Junior, 2024).

Ademais, a aplicagdo desse instrumento contribuiria para consolidar praticas de gestao
publica orientada a evidéncias, alinhadas as diretrizes de governanca previstas na Resolucao
CNJ n° 370/2021 e a Politica Nacional de Gestao de Pessoas do Poder Judiciario. A partir dos

indicadores coletados, o TJGO poderia desenvolver politicas de valorizacdo e reconhecimento
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mais coerentes com a realidade dos servidores, promover programas de capacitaciao
direcionados, revisar seus sistemas de progressao e incentivar mecanismos mais transparentes
de comunicagao institucional (Santos Junior, 2024).

Assim, o instrumento permitira avaliar se as politicas de gestdo estdo produzindo
efeitos diferentes entre setores, comarcas e modalidades de trabalho, oferecendo subsidios
para ajustes mais precisos e equitativos. Por fim, ao utilizar um instrumento validado, o
Tribunal se beneficiaria de um método confidvel e replicavel, capaz de gerar séries historicas
e comparagdes por unidade judicidria, carreira ou tempo de servigo. Isso possibilitaria
intervengoes e acdes de melhoria continua, fortalecendo a governanca, o clima organizacional

e a qualidade dos servigos prestados a sociedade goiana.

1.4 ESTRUTURA E ORGANIZACAO DO TEXTO

Este trabalho organiza-se em cinco capitulos, além de Referéncias, Apéndices e
Anexos, obedecendo a uma logica cumulativa do contexto e problema a fundamentagdo
tedrica; do método aos achados; e, por fim, as implicag¢des cientificas e institucionais.

Capitulo 1 — Introdugdo. Delimita o tema (valorizacdo e motivacdo de servidores no
TJGO), justifica a relevancia académica e institucional, apresenta o problema de pesquisa, o
objetivo geral, os objetivos especificos e a motivagdo da autora. Situa o estudo no debate
contemporaneo sobre gestao publica por competéncias, politicas de valorizacao e qualidade
da prestacao jurisdicional, além de antecipar lacunas que orientam a investigacao empirica.

Capitulo 2 — Referencial teodrico. Sistematiza os fundamentos conceituais e os
principais achados empiricos sobre quatro eixos: (i) Sistemas de recompensas (dimensoes
financeiras e nao financeiras, equidade, transparéncia e alinhamento estratégico); (ii)
Motivacdo no trabalho (extrinseca e intrinseca, teorias classicas e evidéncias no setor
publico); (iii) Satisfagdo no trabalho (determinantes, efeitos sobre desempenho, saiude e
clima); (iv) Politicas de valorizagdo do servidor publico (normas e diretrizes, com atencao ao
Judiciério brasileiro e as diretrizes do CNJ). O capitulo constroi as categorias analiticas que
sustentardo a etapa empirica e a interpretacao dos resultados.

Capitulo 3 — Metodologia. Expde o desenho de pesquisa descritivo de abordagem
quantitativa, justifica escolhas metodologicas e descreve, de forma operacional, as etapas:
Pesquisa bibliografica (bases, documentos institucionais, critérios de inclusdo); Pesquisa de
campo no TJGO (unidades alcangadas e justificativa da escolha); Sujeitos e amostragem

(critérios de inclusdo/exclusdo; amostra por conveniéncia ~60 respondentes); Instrumentos
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(questiondrio estruturado com bloco sociodemografico e 30 itens sobre recompensas,
motivagdo e satisfacdo); Coleta (formulario eletronico), tratamento e andlise (estatistica
descritiva: medidas de tendéncia central e dispersao; apoio de Excel/SPSS); Aspectos éticos
(Resolugdo CNS n. 510/2016; TCLE eletronico, anonimato, confidencialidade e uso
académico). Este capitulo assegura rastreabilidade entre objetivos, varidveis e técnicas de
analise.

Capitulo 4 — Resultados e Discussdao. Apresenta a caracterizagdo dos participantes e
analisa a percep¢ao dos servidores do Tribunal de Justica do Estado de Goias acerca dos
sistemas de recompensas, motivacdo e satisfacdo no trabalho. Inicialmente, descreve o perfil
sociodemografico da amostra. Em seguida, examina os construtos transparéncia, justica e
controlabilidade dos sistemas de recompensas, relacionando-os aos efeitos sobre a motivagao
extrinseca e intrinseca. Por fim, analisa a satisfagdo no trabalho e discute os resultados a luz
do referencial teorico adotado, especialmente das contribuigdes de Herzberg, Vroom, Adams,
Deci e Ryan, Perry e Wise, permitindo compreender como os mecanismos institucionais de
valorizacao influenciam o comportamento e o engajamento dos servidores do TJIGO.

Capitulo 5 — Consideragdoes Finais. Apresenta a sintese dos principais resultados
obtidos, retomando o problema de pesquisa e os objetivos propostos. Discute as contribui¢des
tedricas e praticas do estudo para a gestdo de pessoas no setor publico e para o Tribunal de
Justica do Estado de Goiéds. Evidencia que a motivagdo dos servidores estd fortemente
associada a fatores intrinsecos e a estabilidade do vinculo publico, enquanto os mecanismos
de progressao funcional, transparéncia e percepcdao de justica apresentam fragilidades que
limitam os efeitos dos sistemas de recompensas sobre a motivagdo extrinseca e a satisfagao
relacionada a carreira. O capitulo também apresenta as limitagdes da pesquisa e sugestoes
para estudos futuros, além de destacar possibilidades de aperfeicoamento das politicas

institucionais de valorizag¢ao e reconhecimento dos servidores.
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CAPITULO 2 - REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico apresentado neste capitulo buscou consolidar as principais
abordagens sobre sistemas de recompensas, motivagdo no trabalho e satisfagdo profissional,
articulando teorias classicas, estudos empiricos e o contexto especifico do setor publico
brasileiro. No primeiro item, verificou-se que os sistemas de recompensas constituem
instrumentos centrais de gestao de pessoas e as recompensas financeiras, embora relevantes
para garantir justica remuneratdria e atrair talentos, ndo se sustentam como Unica fonte de
engajamento. Estudos apontam que sua eficicia ¢ ampliada quando associadas a
caracteristicas como equidade, competitividade, transparéncia e alinhamento estratégico,
contemplando tanto incentivos financeiros quanto simbolicos e de desenvolvimento
(Rodrigues; Reis Neto, 2014; Milkovich; Newman; Gerhart, 2019).

No segundo item, analisou-se a motivagdo no trabalho, distinguindo-se as dimensdes
extrinseca e intrinseca. A motivagdo extrinseca, vinculada a recompensas externas, ¢ eficaz
para resultados de curto prazo, mas pode apresentar limitacdes quando aplicada de forma
isolada. J4 a motivagdo intrinseca, relacionada ao prazer, ao propdsito € a autonomia na
atividade, mostra-se mais sustentavel e associada a altos niveis de engajamento, inovacao e
bem-estar. No terceiro item, a satisfacdo no trabalho foi discutida como indicador
fundamental de bem-estar organizacional, influenciando produtividade, rotatividade,
absenteismo e até saude mental. A literatura mostra que a satisfacdo nao decorre apenas de
fatores extrinsecos, mas também da percep¢do de reconhecimento, autonomia,
desenvolvimento e do significado do trabalho desempenhado (Campos; Cavazotte, 2023.
Camdes et al., 2023).

Por fim, destacou-se a relevancia das politicas de valorizacdo do servidor publico,
especialmente em contextos como o judicidrio brasileiro. Apesar de avangos normativos e
experiéncias pontuais, ainda hé caréncia de politicas estruturais e integradas que reconhecam
os servidores como agentes centrais na efetivacdo das politicas publicas. A valorizag¢ao, nesse
sentido, deve ir além da remuneragdo, contemplando gestdo por competéncias, capacitacao
continua, reconhecimento simbolico, satide ocupacional e participacdo democratica (Campos;

Cavazotte, 2023).
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2.1 SISTEMAS DE RECOMPENSAS

Os sistemas de recompensas compdem um dos instrumentos centrais da gestdo
estratégica de pessoas, pois associam o desempenho individual a consecu¢do dos objetivos
organizacionais (Milkovich; Newman; Gerhart, 2019). Segundo Camara (2016), um sistema
de recompensas eficaz articula mecanismos de reconhecimento capazes de alinhar os
interesses pessoais dos trabalhadores a missdo institucional, fortalecendo a motivagao e o
engajamento. Essa estrutura ultrapassa a ideia de simples remuneragdo e assume um papel
simbolico e psicologico, ao traduzir o valor que a institui¢do atribui ao esfor¢o humano. No
contexto do servigo publico, essa relagdo torna-se ainda mais relevante, pois os servidores
operam sob principios legais e éticos que limitam os incentivos financeiros, exigindo o
desenvolvimento de estratégias ndo monetarias que promovam valorizagdo e sentido ao
trabalho (Milkovich; Newman; Gerhart, 2019).

As recompensas podem ser classificadas em financeiras e ndo financeiras. As
recompensas financeiras englobam salédrio, gratificagdes, adicionais, planos de carreira e
incentivos de desempenho; ja as ndo financeiras incluem reconhecimento institucional,
autonomia, feedbacks, capacitagdo e equilibrio entre vida pessoal e profissional (Camara,
2016). Milkovich, Newman e Gerhart (2019) argumentam que a eficdcia de um sistema
depende da harmonia entre recompensas extrinsecas e intrinsecas. As primeiras atendem as
necessidades materiais e de seguranca; as segundas relacionam-se ao prestigio, a autoestima e
a autorrealizagdo. Essa distin¢do, originada nas teorias motivacionais classicas, permanece
fundamental para compreender as reagdes humanas as diferentes formas de reconhecimento.

Maslow (1954), ao propor a hierarquia das necessidades, destacou que o ser humano
busca satisfazer niveis sucessivos de caréncias, que vao desde as fisioldgicas até as de
autorrealiza¢do. Assim, os incentivos econdomicos suprem as necessidades basicas, enquanto
as recompensas simbolicas fortalecem a motivacdo interior € o sentimento de pertencimento.
Herzberg (1959), em sua Teoria dos Dois Fatores, complementou essa analise ao distinguir
fatores higiénicos e motivacionais. Os primeiros, como salario e condi¢des fisicas de trabalho,
previnem a insatisfacdo; os segundos, como reconhecimento, autonomia e crescimento
profissional, estimulam o desempenho e o engajamento. Assim, enquanto Maslow enfatiza a
progressao das necessidades humanas, Herzberg destaca que a motivacdo no ambiente
organizacional depende ndo apenas de recompensas materiais, mas também de elementos
relacionados ao significado do trabalho e ao reconhecimento profissional. Essas teorias

contribuiram significativamente para o desenvolvimento das praticas modernas de gestdo de
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pessoas, ao evidenciar que a motivagdo envolve tanto condi¢des estruturais quanto aspectos
psicologicos e simbolicos da experiéncia de trabalho.

A motivagdo dos servidores depende da combinacdo equilibrada entre incentivos
materiais € reconhecimento simbdlico, por exemplo, Rodrigues e Reis Neto (2014),
demonstraram que recompensas justas e oportunidades de desenvolvimento elevam a
percepcdo de pertencimento € o comprometimento organizacional. Esses autores observam
que a transparéncia ¢ a coeréncia dos critérios de avaliacdo e progressao funcional exercem
impacto direto sobre a confianca institucional. Tal constatagao refor¢a a importancia da justica
organizacional, conceito amplamente explorado por Colquitt ef al., (2013), que identifica trés
dimensdes centrais: distributiva, procedimental e interacional. Quando os servidores
percebem equidade na distribui¢do das recompensas, clareza nas regras e respeito nas relagoes
interpessoais, tendem a apresentar niveis mais altos de motivacao e satisfagao.

No setor publico, a implementagao de politicas de reconhecimento enfrenta desafios
especificos e a rigidez normativa e as restrigdes orcamentarias impdem limites a criatividade
administrativa. Ainda assim, as organizacdes publicas podem adotar mecanismos de
valorizacdo nao monetaria (Pacheco, 2022). Um exemplo estd nas praticas de capacitagdao
continua, feedback institucional e reconhecimento simbdlico do mérito e a Politica Nacional
de Gestdo de Pessoas do Poder Judiciario, instituida pela Resolugdo n® 240/2016 do CNJ,
orienta os tribunais a integrar formagao, avaliagdo de desempenho e valoriza¢do do servidor
como instrumentos de fortalecimento institucional. Essa politica reconhece que a qualidade da
prestagao jurisdicional depende diretamente da motivagao e do bem-estar dos colaboradores.

O estudo de Pacheco (2022), desenvolvido na Universidade dos Acores, reforca a
importancia desse equilibrio, e embora as recompensas financeiras influenciem o nivel inicial
de satisfacdo, as recompensas simbodlicas, como reconhecimento, apoio institucional e
oportunidades de crescimento, exercem efeito mais duradouro sobre a motivacdo e o
comprometimento profissional. Essa constatagdo dialoga com os resultados obtidos por
Chiavenato (2022), para quem a gestdo de recompensas eficaz estimula ndo apenas a
produtividade, mas também o desenvolvimento integral do trabalhador, criando um ciclo
virtuoso entre motivagdo e desempenho.

O conceito de salario emocional, discutido por Andrade e Gongalves (2021)
complementa essa abordagem ao destacar os beneficios intangiveis proporcionados por um
ambiente de trabalho saudédvel. Os autores ressaltam que elementos como respeito, seguranca
psicoldgica, flexibilidade e reconhecimento cotidiano reforcam o vinculo afetivo entre o

trabalhador e a institui¢do. No servico publico, onde a estabilidade tende a reduzir o estimulo
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competitivo, o fortalecimento do saldrio emocional representa alternativa eficaz para manter o
entusiasmo ¢ a dedicagdo dos servidores.

Robbins e Judge (2019) enfatizam que a personalizacdo das recompensas aumenta a
efetividade das politicas motivacionais, e que cada individuo valoriza aspectos diferentes do
trabalho: alguns priorizam remuneracdo, outros crescimento e autonomia. Dessa forma, as
organizagdes precisam compreender os perfis motivacionais de seus servidores para estruturar
sistemas equilibrados e coerentes com seus valores institucionais. No caso do Judiciario,
praticas como bolsas de estudo, planos de capacitagdo, certificagdes internas e
reconhecimento publico de boas praticas configuram estratégias legitimas de valorizagao e
fortalecem o sentido de pertencimento a institui¢do.

Os sistemas de recompensas constituem mecanismos indispensaveis para a construcao
de ambientes organizacionais produtivos, €ticos e comprometidos com resultados, no setor
publico, sua efetividade depende da integracdo entre incentivos formais e reconhecimento
simbdlico, da observancia dos principios de justica e transparéncia e da compreensdo das
particularidades humanas. Um modelo de recompensas bem estruturado transcende a l6gica
do pagamento e transforma-se em instrumento de valorizagdo humana, de fortalecimento do
vinculo institucional e de promocgao da exceléncia na gestdo publica (Robbins; Judge, 2019).

De acordo com os resultados de Santos Junior (2024) os achados da pesquisa
indicaram que a andlise da evolucdo dos investimentos e dos resultados judiciais do TIGO no
periodo de 2020 a 2023 demonstrou uma eficiéncia aprimorada nas operagdes, os desafios
enfrentados ao longo desse tempo. O aumento notavel no nimero de servidores e juizes foi
apoiado por uma gestdo mais eficaz dos recursos humanos e das despesas com beneficios,
resultando em uma significativa redu¢do dos custos por servidor, especialmente no periodo
entre 2020 e 2022. Do ponto de vista processual, o TIGO apresentou progressos relevantes.
No intervalo de 2020 a 2023, observou-se um crescimento na quantidade de novos processos,
enquanto o numero de casos encerrados também teve uma diminui¢do, apontando para uma
melhoria continua na capacidade de resolucdo de processos. Todavia, a eficiéncia na gestao
exige uma andlise cuidadosa. No ano de 2023, observou-se uma leve redugdo no numero de
despachos por parte de servidores e juizes, mesmo com o aumento no total de decisdes
proferidas. Isso pode indicar que o TJGO esta priorizando sentengas que finalizam processos,
em vez de meras movimentagdes processuais. Essa mudanga, embora traga vantagens em
alguns aspectos, requer uma investigacdo mais detalhada para garantir que a eficiéncia

administrativa permaneca intacta.
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2.1.1 Recompensas financeiras

As recompensas financeiras constituem um dos elementos mais tradicionais e
tangiveis dos sistemas de gestdo de pessoas. Elas incluem salérios, bonus, adicionais,
gratificagdes, participagdo nos lucros, premiagdes monetarias e outros beneficios que tém
como caracteristica central a remuneragdo pecunidria (Perry; Hondeghem, 2008). Segundo
Milkovich e Newman (2005), a compensagao financeira ¢, historicamente, o recurso mais
utilizado pelas organizagdes para alinhar os interesses dos colaboradores aos objetivos
institucionais, funcionando como um mecanismo de atracao, reten¢ao e motivacao.

No setor publico, as recompensas financeiras sao regulamentadas por normas juridicas
e muitas vezes vinculadas a planos de carreira e reajustes gerais. No entanto, estudos indicam
que, quando associadas apenas ao tempo de servigo € nao ao desempenho, elas podem perder
o carater motivacional (Perry; Hondeghem, 2008). Assim, observa-se que a previsibilidade
salarial, embora importante para a seguranga do servidor, ndo necessariamente gera
engajamento adicional ou maior dedicacao as metas institucionais.

A pesquisa de Menezes (2015) mostra que prémios por desempenho, bonus anuais e
reajustes atrelados a metas sdo os incentivos financeiros mais eficazes na percepcao de
motivagdo e satisfacdo dos trabalhadores. Em um estudo de revisdo sistematica, Silva e
Cardoso (2019) identificaram que, em mais de 70% dos artigos analisados, houve correlagao
positiva entre recompensas financeiras e aumento do comprometimento organizacional. Ainda
que essa relacdo seja consistente, a literatura alerta para a necessidade de cuidado:
recompensas exclusivamente financeiras podem induzir comportamentos de curto prazo,
reduzir a cooperagdo entre colegas e até diminuir a motivacao intrinseca (Deci; Ryan, 2000).

Na Administracdo Publica, a questdo ganha contornos mais complexos. Ritz et al.
(2016) destacam que, embora o salario seja um fator fundamental, o compromisso com
valores publicos e o reconhecimento institucional exercem maior influéncia na motivacao de
servidores do que apenas a remuneracdo. Isso ndo significa que as recompensas financeiras
devam ser desconsideradas, mas que sua eficacia depende de estarem integradas a um sistema
mais amplo de valorizagdo, que contemple tanto aspectos extrinsecos quanto intrinsecos
(Jensen et al., 2007; Perry; Hondeghem, 2008).

Portanto, observa-se que as recompensas financeiras tém papel relevante na motivagao
dos trabalhadores, mas precisam estar articuladas a outros mecanismos, como oportunidades
de desenvolvimento profissional, reconhecimento simbdlico e participagao nas decisoes, a fim

de gerar efeitos duradouros. A simples elevacdo salarial, embora necessaria para a
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subsisténcia e justica remuneratoria, ndo garante por si s engajamento organizacional ou
maior qualidade nos servicos publicos (Jensen et al., 2007; Perry; Hondeghem, 2008).
Sonawane (2008) destaca que, uma vez que os aumentos salariais sao integrados aos
outros direitos dos funciondrios, a ado¢ao de recompensas nao financeiras se revela uma
alternativa valida. Child (2012) enfatiza que os incentivos intrinsecos trazem vantagens para
os empregadores, pois ndo acarretam aumento nos custos. Jensen et al., (2007) chegam a
resultados parecidos ao sugerirem que, em situagdes de restricdes financeiras, as instituigdes
tendem a adotar um nimero maior de iniciativas de reconhecimento em razao de seu baixo

custo.

2.1.2 Caracteristicas dos sistemas de recompensas

A eficacia de um sistema de recompensas ndo esta apenas no valor ou na frequéncia da
gratificacdo, mas sobretudo nas caracteristicas estruturais que garantem sua legitimidade,
justica e alinhamento estratégico. Armstrong (2007) destaca que um sistema de recompensas
bem construido deve ser externamente competitivo, internamente equitativo, financeiramente
sustentavel e orientado ao desempenho individual e coletivo.

Segundo Lawler (1990; 1993), os sistemas de recompensas cumprem quatro funcgdes
centrais como atrair talentos, reter pessoas-chave, motivar desempenhos superiores e reforgar
a cultura organizacional. Para que essas fungdes sejam atendidas, ¢ necessario que o sistema
apresente clareza em suas regras, consisténcia em sua aplicagdo e capacidade de adaptagdo as
necessidades de diferentes perfis de trabalhadores. Entre as principais caracteristicas de um
sistema de recompensas eficaz, destacam-se:

1. Equidade interna: baseada na teoria da equidade de Adams (1965), os individuos
avaliam a justica das recompensas recebidas em comparacdo com colegas que
desempenham fun¢des semelhantes. Sistemas percebidos como injustos tendem a
gerar insatisfagdo, desmotivacdo e até comportamento de retirada (Chiavenato,
2014).

2. Competitividade externa: refere-se a comparagao com os padroes do mercado. Uma
institui¢do que oferece recompensas inferiores a média de sua area corre o risco de
perder talentos e comprometer seu desempenho estratégico (Milkovich; Newman,
2005).

3. Instrumentalidade e expectativa: fundamentadas na teoria da expectativa de Vroom

(1964), segundo a qual os trabalhadores devem perceber que seu esforgo levara a
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resultados mensuraveis, e que esses resultados, por sua vez, serdo recompensados
de forma significativa.

4. Transparéncia e comunicacdo: conforme Rego (2002, 2016), a clareza na
comunicacdo do sistema ¢ decisiva para sua aceitagdo. Quando as regras de
atribuicdo de recompensas sdo obscuras, surgem percepcdes de favoritismo,
minando a confianca na instituicao.

5. Integracdo entre recompensas financeiras € nao financeiras: Camara (2000) observa
que a combinagdo equilibrada entre recompensas monetarias (salarios, bonus) € nao
monetdrias  (reconhecimento, autonomia, capacitagdo, oportunidades de
crescimento) potencializa o engajamento organizacional.

6. Flexibilidade e adaptabilidade: Olafsen et al., (2015) reforcam que recompensas
devem estar alinhadas as preferéncias individuais e ao contexto de trabalho. Em
organizagdes publicas, por exemplo, servidores tendem a valorizar mais o
reconhecimento simbdlico, a estabilidade e o impacto social do trabalho, enquanto
em empresas privadas ha maior énfase em recompensas financeiras.

Uma revisao sistematica conduzida por Chepkwony e Oloko (2014) e replicada por

Silva e Cardoso (2019) identificou que sistemas de recompensas bem estruturados aumentam
ndo apenas a motivacdo, mas também a satisfacdo geral e a produtividade, desde que
contemplem a triade justi¢a, transparéncia e alinhamento com os objetivos organizacionais.

No caso do setor publico, observa-se o desafio de que muitas vezes os sistemas de
recompensas nao acompanham métricas de desempenho, sendo aplicados de forma
homogénea a todos os servidores, independentemente da contribuicdo individual
(Chepkwony; Oloko, 2014).

Ritz et al, (2016) argumentam que, para gerar efeitos reais de valorizacdo e
desempenho, os sistemas de recompensas precisam ser incorporados a cultura organizacional,
evitando que dependam apenas de iniciativas isoladas de determinados gestores. Assim, pode-
se afirmar que a qualidade de um sistema de recompensas ndo depende apenas do “quanto” se
paga, mas de “como”, “quando” e “por que” se paga. Ao reunir caracteristicas de equidade,
transparéncia, flexibilidade e alinhamento estratégico, tais sistemas t€ém maior potencial para
promover engajamento, produtividade e retencdo de talentos, especialmente em institui¢des
publicas que enfrentam o desafio de equilibrar eficiéncia, legitimidade e compromisso social

(Armstrong, 2007; Olafsen et al., 2015).
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2.1.3 Sistemas de recompensas nas organizacoes: fundamentos, tipologias e efeitos

Os sistemas de recompensas ocupam posi¢ao estratégica na gestao de pessoas, sendo
instrumentos fundamentais para alinhar interesses individuais e organizacionais, assim ao
estruturarem politicas de remuneracdo, incentivos, beneficios e reconhecimento, as
organizagdes buscam ndo apenas compensar o trabalho realizado, mas também influenciar
comportamentos, fortalecer o comprometimento e promover melhores niveis de desempenho.
Nesse contexto, as recompensas configuram-se como mecanismos formais e informais que
integram dimensdes financeiras e ndo financeiras, afetando tanto a motivacdo extrinseca
quanto a intrinseca dos trabalhadores (Ferreira; Baidya; Freitas, 2018).

Os sistemas de compensacdo, especialmente quando estruturados com base em
critérios claros de justica e transparéncia, exercem influéncia significativa sobre a motivagao
no trabalho. Um estudo realizado na Universidade Federal do Tocantins demonstrou que a
percepcdo de equidade e de transparéncia nas oportunidades de progressdo funcional
apresenta efeito estatisticamente significativo sobre a motivagdo extrinseca e intrinseca dos
docentes, reforcando a importancia de critérios objetivos na administracdo de recompensas.
Tal evidéncia indica que ndo ¢ apenas o conteudo monetario da recompensa que impacta o
comportamento, mas também a forma como o sistema ¢ percebido pelos colaboradores
(Ferreira; Baidya; Freitas, 2018).

No setor publico, essa discussdao assume contornos ainda mais relevantes e a
valorizacao do capital humano tem sido apontada como elemento central para a modernizagao
da administragdo publica, exigindo modelos de gestdo que ultrapassem a logica estritamente
burocratica (Ferreira; Baidya; Freitas, 2018). A pesquisa conduzida por Bonizzi (2015)
identificou que servidores publicos demonstram elevada valorizagdo de recompensas nao
financeiras, tais como reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e valorizagdo pela
chefia, revelando que mecanismos simbolicos e socioemocionais podem ser decisivos para a
motivagdo no servico publico. A constata¢do trazida pelo autor reforca a necessidade de
ampliar a compreensao de recompensa para além do salario, incorporando dimensdes
psicoldgicas e relacionais.

As recompensas ndo financeiras vém ganhando destaque também no setor privado, e
Nonaka; Reis Neto e Togashi (2017) indicam que tais recompensas atuam como complemento
as recompensas financeiras, contribuindo para a redugdo de custos organizacionais e para o
fortalecimento da motivagdo intrinseca. De acordo com os autores, programas de

reconhecimento, quando alinhados a estratégia organizacional e a cultura institucional, podem
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reforgar comportamentos desejaveis e melhorar o desempenho global da organizagdo. Além
disso, tais programas tendem a ser fatores diferenciadores na atragdo e retenc¢do de talentos,
especialmente quando diferentes organizagdes oferecem pacotes financeiros semelhantes.

Outro aspecto relevante refere-se a relagdo entre sistemas de recompensas e bem-estar
no trabalho e a satisfacdo com o sistema de recompensas demonstra associa¢ao positiva com
indicadores de bem-estar laboral, evidenciando que politicas compensatorias adequadamente
estruturadas contribuem para a saude psicologica e para o equilibrio emocional dos
trabalhadores (Ferreira; Baidya; Freitas, 2018). Pesquisa desenvolvida em contexto
organizacional europeu concluiu que existe relacdo positiva entre a percep¢do favoravel do
sistema de recompensas € o bem-estar no trabalho, ainda que varidveis como idade nao
tenham apresentado efeito moderador significativo nessa relacao (Silva, 2018). Tal resultado
sugere que o impacto das recompensas sobre o bem-estar tende a ser transversal entre
diferentes faixas etarias.

A tipologia das recompensas pode ser organizada em dois grandes grupos:
recompensas financeiras (salario, bdonus, incentivos e beneficios) e recompensas nao
financeiras (reconhecimento, autonomia, desenvolvimento profissional, clima organizacional
e oportunidades de carreira) (Silva, 2018). Embora as recompensas financeiras sejam
essenciais para a satisfagdo de necessidades basicas e para a manutencdo da seguranca
econdmica do trabalhador, evidéncias empiricas apontam que seu efeito motivacional tende a
ser de curto prazo quando isolado (Nonaka; Reis Neto; Togashi, 2017).

Por outro lado, recompensas nao financeiras apresentam maior capacidade de reforcar
valores organizacionais, estimular o comprometimento e promover vinculos duradouros com
a instituicdo. A eficacia de um sistema de recompensas depende, portanto, de sua coeréncia
estratégica, de sua percep¢ao de justica e de seu alinhamento com a cultura organizacional.
Sistemas que carecem de transparéncia ou que geram sensacdo de desigualdade podem
produzir efeitos inversos aos desejados, resultando em desmotivagdo e queda de desempenho
(Nonaka; Reis Neto; Togashi, 2017). Conforme evidenciado na pesquisa de Ferreira, Baidya e
Freitas (2018), varidveis como equidade e clareza nas regras sao determinantes para o impacto
positivo das recompensas sobre a motivagao.

Os estudos analisados (Nonaka; Reis Neto; Togashi, 2017; Ferreira, Baidya e Freitas,
2018; Silva, 2018) convergem para a compreensdo de que os sistemas de recompensas
constituem instrumentos centrais da gestdo contemporanea, influenciando motivagao,
desempenho, comprometimento ¢ bem-estar. A combinagdo equilibrada entre recompensas

financeiras e ndo financeiras revela-se mais eficaz do que a énfase exclusiva em um unico tipo
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de incentivo. No setor publico ou privado, o desafio reside na construcdo de modelos
compensatorios justos, transparentes e estrategicamente alinhados, capazes de promover nao

apenas resultados organizacionais, mas também satisfacdo e desenvolvimento humano.

2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivagdo no trabalho representa um fator central para a eficacia das organizagdes e
para o bem-estar dos trabalhadores e em ambientes profissionais, a motivacao surge de uma
interacdo complexa entre caracteristicas do individuo e condi¢des do contexto organizacional,
respondendo mais a estimulos qualitativos do que a simples recompensas financeiras
(Campos; Cavazotte, 2023).

Pesquisas recentes com servidores publicos federais revelam que o engajamento
laboral ndo se mantém estatico ao longo da carreira, assim, Camdes et al, (2023)
identificaram o fenomeno dos “ciclos de engajamento”, pelos quais servidores transitam entre
fases de envolvimento pleno, refor¢co positivo, desequilibrio produtivo e descontinuidade
administrativa. Esses ciclos respondem a dindmica entre demandas do cargo e recursos
percebidos no entorno de trabalho, como reconhecimento e oportunidades de valorizagao.

No setor publico, a relagdo entre controle burocratico e suporte organizacional mostra-
se decisiva para a motivacdo. Campos e Cavazotte (2023) demonstraram que o controle
burocratico excessivo possui efeito negativo total no engajamento quando mediado pelo
empoderamento psicoldgico. Em contraste, o suporte organizacional exerce impacto positivo
parcial, também mediado por esse senso de empowerment. Esse achado destaca que ndo ¢
suficiente reduzir controles: a instituicdo precisa construir ambientes de suporte e autonomia
para fortalecer a dedicacao do servidor. Teorias contemporaneas da motivagado identificam trés
necessidades psicoldgicas basicas que sustentam o impulso interno do trabalhador:
autonomia, competéncia e relacionamento social. Ambientes que promovem autonomia
(escopo de decisdo sobre como executar tarefas), oferecem feedback e desenvolvimento
(fortalecendo competéncia), e estimulam vinculos sociais saudaveis (relacionamento) tendem
a gerar maior persisténcia, vigor e absor¢ao nas atividades (Campos; Cavazotte, 2023).

No contexto publico, muitos servidores encontram sentido no ideal de servir ao
interesse coletivo. Por meio da lente da PSM, Perry e Wise (1990) sugerem que trabalhadores
publicos acessam uma motivagdo que vai além do contrato formal como valores como justica
social, ética e compromisso com o bem comum motivam sua dedicacdo. Essa motivacao

intrinseca pode sustentar empenho mesmo em cendrios nos quais os incentivos externos se
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mostram limitados. Entretanto, a interagdo entre motivacdo extrinseca e intrinseca exige
cuidado. A teoria da avaliacdo cognitiva demonstra que recompensas externas percebidas
como controladoras podem corroer a motivagao interna de quem ja encontra prazer na tarefa.
Por outro lado, recompensas simbdlicas, reconhecimento, elogios, visibilidade institucional,
reforcam a motivacdo intrinseca ao validar contribui¢des significativas (Campos; Cavazotte,
2023).

Praticas gerenciais influenciam decisivamente esse equilibrio e os programas que
envolvem redesenho de tarefas, definicdo colaborativa de metas, feedback continuo e
envolvimento do trabalhador no processo decisorio demonstram eficacia para elevar
motivagdo duradoura. A implementacdo dessas praticas, quando alinhada a cultura
institucional, supera os impactos negativos do controle burocratico excessivo (Campos;
Cavazotte, 2023).

A motivagdo no trabalho emerge da combinagdo de proposito claro, condicdes
contextuais favordveis e estimulos psicoldgicos bem orientados. No setor publico, onde
restrigdes financeiras limitam incentivos, o fortalecimento de suporte organizacional,
reconhecimento simbodlico e autonomia se apresenta como caminho poderoso para construir
ambientes motivadores, com impactos positivos no engajamento, bem-estar e resultados

institucionais (Camoes et al., 2023).

2.2.1 Motivacao Extrinseca

A motivagdo extrinseca ¢ compreendida como aquela que decorre de fatores externos
ao individuo, vinculando-se as recompensas tangiveis e as consequéncias sociais ou
institucionais de seu desempenho e segundo Deci e Ryan (2000), trata-se do engajamento em
uma atividade com o objetivo de alcancar um resultado distinto da propria atividade, como
salario, promocao, status, reconhecimento formal ou beneficios adicionais.

Um dos referenciais mais citados ¢ a Teoria da Expectativa de Vroom (1964), que
postula que a motivagdo resulta da interacdo entre trés elementos, sdo eles: expectativa
(crenca de que o esforco levard ao desempenho), instrumentalidade (crenca de que o
desempenho levara a recompensa) e valéncia (valor atribuido pelo individuo a recompensa).
Assim, um servidor publico, por exemplo, pode sentir-se motivado a aumentar sua
produtividade se acreditar que o esfor¢o extra trara melhor avaliagao de desempenho e, em

consequéncia, gratificagdo ou promogao.
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Outra contribuigdo importante ¢ a Teoria do Refor¢o, fundamentada nos estudos de
Skinner (1953), que defende que comportamentos reforcados positivamente tém maior
probabilidade de serem repetidos. Isso sustenta a ldgica dos sistemas de bonificacdo, onde o
desempenho superior ¢ premiado de forma sistemadtica, estimulando a repeticdo desse padrao
de comportamento. Complementarmente, Herzberg (1968), em sua teoria dos dois fatores,
classifica os incentivos financeiros, os beneficios e as condigdes de trabalho como fatores
higiénicos, eles ndo garantem motivacao duradoura, mas sua auséncia gera insatisfacao. Isso
significa que, embora fundamentais, recompensas extrinsecas devem ser combinadas a fatores
motivacionais intrinsecos, como reconhecimento e crescimento profissional.

Estudos confirmam que a motivagdo extrinseca tem efeito positivo no desempenho,
mas muitas vezes de cardter temporario, assim Olafsen et al., (2015) observaram que
recompensas financeiras aumentam a produtividade no curto prazo, mas, quando aplicadas
isoladamente, podem reduzir a motivagao intrinseca, especialmente em trabalhos criativos e
de alto envolvimento cognitivo.

No contexto brasileiro, Bastos, Pinho ¢ Rowe (2019) identificaram que os servidores
publicos valorizam recompensas extrinsecas como estabilidade e remuneragdo, mas que tais
fatores, embora importantes, ndo explicam sozinhos o engajamento com o0s objetivos
institucionais. J& no setor privado, pesquisas com profissionais da area bancaria e hoteleira
indicam que recompensas financeiras e promocgdes tém impacto direto na satisfacdo, mas sao
mais eficazes quando associadas a reconhecimento simbolico (Silva; Cardoso, 2019).

A literatura sobre PSM ressalta que, no setor publico, a motivacdo nao pode ser
explicada apenas pelas recompensas externas, ¢ Perry e Wise (1990) apontam que servidores
sdo também impulsionados por valores como altruismo, justi¢a social e compromisso com o
interesse publico. Assim, embora recompensas extrinsecas sejam essenciais para a justica
remuneratoria e a atragdo de talentos, sua eficacia depende da integragdo com politicas de
valorizagdo que contemplem reconhecimento simbolico, participagdo e desenvolvimento
profissional.

De acordo com Ritz et al, (2016) os sistemas de recompensas extrinsecas mal
desenhados podem gerar efeitos perversos, como competicdo desleal, énfase em resultados
quantitativos em detrimento da qualidade e resisténcia a cooperagdo. Por outro lado, quando
aplicados com transparéncia, equidade e alinhamento estratégico, eles funcionam como
importantes instrumentos de motivacao, legitimidade institucional e aumento da eficiéncia

(Silva; Cardoso, 2019).
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A motivacdo extrinseca, portanto, ¢ um elemento indispensavel a gestdo de pessoas,
mas seus efeitos sdo condicionados pela percep¢do de justica, clareza das regras e integracao
com fatores intrinsecos. No setor publico, sua eficdcia ¢ ampliada quando vinculada a
valorizacao do impacto social e ao fortalecimento da cultura institucional. No setor privado,
destaca-se o papel das recompensas financeiras como atrativos imediatos, mas a literatura
converge no sentido de que sistemas sustentaveis devem ir além, equilibrando recompensas

extrinsecas e intrinsecas para promover engajamento duradouro (Silva; Cardoso, 2019).

2.2.2 Motivac¢ao Intrinseca

A motivacao intrinseca refere-se ao impulso que leva o individuo a realizar uma
atividade pelo prazer, interesse ou satisfacdo que ela proporciona em si mesma, sem depender
de recompensas externas (Silva; Cardoso, 2019). Deci e Ryan (1985), por meio da Teoria da
Autodeterminacao (Self-Determination Theory [SDT]), definem-na como um comportamento
autobnomo, no qual a acdo ¢ realizada pelo valor que carrega e pelo significado subjetivo
atribuido pelo sujeito.

Segundo Deci e Ryan (2000), a motivacdo intrinseca ¢ fortalecida quando trés
necessidades psicologicas basicas sdo atendidas: autonomia, competéncia e relacionamento.
Segundo os autores, Autonomia ¢ a percep¢do de que o individuo tem controle sobre suas
acoes; Competéncia ¢ a sensagdo de dominio sobre as tarefas e capacidade de alcancar bons
resultados; ¢ Relacionamento ¢ o estabelecimento de vinculos sociais significativos no
ambiente de trabalho. Esse modelo foi validado por estudos internacionais (Gagné; Deci,
2005; Olafsen et al., 2015), que apontam que ambientes de trabalho que promovem
autonomia, feedback construtivo e apoio social tendem a gerar maior engajamento,
desempenho e bem-estar.

Hackman e Oldham (1976), por sua vez, desenvolveram o Modelo das Caracteristicas
do Trabalho, segundo o qual atividades com diversidade de habilidades, identidade da tarefa,
significado, autonomia e feedback sao mais propensas a estimular motivacao intrinseca. Essa
teoria ¢ particularmente importante para a gestao publica, onde muitas funcdes sao rotineiras,
exigindo estratégias de redesenho de tarefas para que o servidor perceba maior sentido em seu
trabalho (Silva; Cardoso, 2019).

A motivagao intrinseca ¢ um dos fatores mais relevantes para a satisfacao no trabalho e
para a reducdo de rotatividade, Olafsen et al., (2015) identificaram que funcionarios com altos

niveis de motivacdo intrinseca apresentam maior engajamento € menor propensao ao burnout.
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J& no contexto brasileiro, pesquisa de Bido et al., (2017) constatou que profissionais que
percebem autonomia e significado em suas atividades reportam niveis superiores de
comprometimento organizacional.

No setor publico, Perry e Wise (1990) destacam que muitos servidores se engajam em
razdo do compromisso com o interesse coletivo e a justica social, o que se aproxima da no¢ao
de motivagdo intrinseca voltada ao propoésito. Essa ideia ¢ ampliada por estudos sobre PSM,
que sugerem que os servidores encontram sentido em contribuir para o bem comum, mesmo
diante de salarios menos competitivos em comparagao ao setor privado (Ritz et al., 2016).

Embora distintas, as motivacdes intrinseca e extrinseca interagem de forma complexa.
A teoria da avaliagdo cognitiva (Deci; Ryan, 1985) demonstra que recompensas externas
excessivas ou controladoras podem reduzir a motivacao intrinseca, um fenémeno conhecido
como efeito de sobrejustificacdo. Isso significa que, se uma atividade j& ¢ realizada com
prazer e sentido, o oferecimento de uma recompensa monetaria pode levar o individuo a
reinterpretar seu comportamento como algo feito apenas “pelo dinheiro”, diminuindo o
engajamento genuino.

No entanto, quando aplicadas como reconhecimento simbolico ou feedback positivo,
as recompensas extrinsecas podem fortalecer a motivagdo intrinseca, ao sinalizar valoriza¢ao
e reforgar a percep¢do de competéncia (Silva; Cardoso, 2019). Dessa forma, o desafio das
organizagdes ¢ equilibrar os dois tipos de motivacdo, evitando a sobreposi¢do de incentivos
que possam gerar efeitos contraproducentes, assim Wright e Pandey (2010) demonstraram que
lideres que comunicam a missao da institui¢ao de forma clara e inspiradora conseguem elevar
significativamente os niveis de motivacao intrinseca entre os servidores publicos.

A motivacdo intrinseca ¢ uma das forcas mais poderosas de engajamento
organizacional, associada ao prazer de realizar a atividade, ao proposito coletivo e a
percepcao de autonomia e competéncia. Enquanto a motivagdo extrinseca depende de
condi¢des externas e pode ser temporaria, a intrinseca gera comprometimento sustentavel e
estd profundamente ligada a inovacdo, a satisfacdo e ao bem-estar no trabalho. No setor
publico, fortalecer esse tipo de motivagdo ¢ essencial para superar praticas burocraticas,
reduzir a alienagdo dos servidores e consolidar uma cultura de valorizag¢ao do servigo prestado

a sociedade (Olafsen et al., 2015; Bido et al., 2017, Silva; Cardoso, 2019).



31

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfagdo no trabalho ¢ entendida como um estado emocional positivo ou de
contentamento resultante da avaliagdo que o individuo faz de sua experiéncia laboral (Locke,
1976). Trata-se de um construto multifacetado, que envolve percepcdes sobre remuneracio,
condicdes de trabalho, relagdes interpessoais, reconhecimento, oportunidades de crescimento
e a propria natureza da atividade exercida (Organ, 1990; Bido et al., 2017).

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1968) ¢ um dos marcos na compreensdao da
satisfacdo no trabalho, e segundo a teoria, os fatores que influenciam o bem-estar no ambiente
laboral se dividem em Fatores higiénicos que sdo relacionados a remuneracdo, condi¢des
fisicas, politicas da organizagdo e seguranca. Sua auséncia gera insatisfacdo, mas sua presenca
ndo garante motivagdo duradoura. Fatores motivacionais que trata do reconhecimento,
realizacdo, crescimento, autonomia. Estes, sim, sdo responsaveis por estimular satisfagdo e
engajamento.

Outra referéncia central ¢ o modelo de Locke (1976), que define a satisfacdo no
trabalho como a congruéncia entre o que o trabalhador deseja obter e aquilo que efetivamente
recebe de seu ambiente organizacional. Assim, quanto maior a correspondéncia entre
expectativas e realidade, maior tende a ser a satisfagdo. J4, Judge e Klinger (2008)
desenvolveram o modelo disposicional, ressaltando que fatores individuais, como otimismo,
autoestima e afetividade, influenciam significativamente a forma como os trabalhadores
percebem seu ambiente de trabalho, modulando seus niveis de satisfagao.

Altos niveis de satisfacdo no trabalho estdo associados a maior produtividade, menor
absenteismo e reducdo da rotatividade (Spector, 1997) e além disso, trabalhadores satisfeitos
tendem a apresentar comportamentos de cidadania organizacional, como cooperacdo, pro-
atividade e defesa da instituicao (Organ, 1990). No setor publico, pesquisas realizadas por
Bido et al. (2017) e Bastos, Pinho e Rowe (2019) mostram que a satisfagdo dos servidores
estd fortemente relacionada ndo apenas a fatores extrinsecos como remuneracdo e
estabilidade, mas também a percepcdo de justica organizacional, ao reconhecimento
simbolico e ao impacto social do trabalho realizado.

Uma revisdo sistematica conduzida por Silva e Cardoso (2019) identificou que
sistemas de recompensas claros e justos contribuem significativamente para a satisfagdo no
trabalho, especialmente quando combinam incentivos financeiros e nao financeiros. Os
autores destacam que a percep¢do de transparéncia e de equidade ¢ decisiva para que os

colaboradores internalizem tais praticas como positivas.



32

Outro aspecto relevante refere-se a relacdo entre satisfagdo no trabalho e satide mental,
assim Faragher, Cass e Cooper (2005) revelam que baixos niveis de satisfacdo estdo
associados ao aumento de estresse, burnout e sintomas depressivos, impactando diretamente a
qualidade de vida dos trabalhadores. Isso ¢ particularmente importante no setor publico, onde
sobrecarga, burocracia e limitagdes estruturais podem gerar desmotivacao e adoecimento.

No caso do servigo publico, politicas de valorizagdo que transcendam o aspecto
salarial sdo fundamentais. Iniciativas de capacitacdo, participagdo dos servidores na
formulacao de politicas institucionais e fortalecimento do proposito social do trabalho sdo
estratégias eficazes para ampliar a satisfagdo e, consequentemente, a qualidade da prestacao
de servigos a sociedade (Ritz et al., 2016).

A satisfacdo no trabalho ¢ um indicador-chave de bem-estar organizacional e esta
diretamente relacionada ao desempenho, a motivacdo ¢ a saide dos trabalhadores. Sua
compreensdo exige uma andlise que va além das recompensas financeiras, incorporando
fatores simbolicos, relacionais e de significado. No setor publico, em especial, a satisfagao
dos servidores estd vinculada a percepcdo de justica e a consciéncia do impacto social do
trabalho desempenhado, o que torna a valorizag¢ao e o reconhecimento institucional elementos

centrais (Bido et al., 2017; Silva; Cardoso, 2019).

2.4 POLITICAS DE VALORIZACAO DO SERVIDOR PUBLICO

Ao longo das ultimos trés décadas, o sistema judicial brasileiro passou por uma
transformagdo significativa e as antigas instancias judiciais abandonaram a inércia
caracteristica do periodo autoritario, impulsionadas pela entrada de novos magistrados e pela
promulgacao de uma Constitui¢ao revisada, que modificou seus fundamentos institucionais
(Ritz et al., 2016). Com mais autonomia e recursos, uma legitimidade fortalecida e a
promessa de um tratamento igualitdrio na justi¢ca, houve um crescimento consideravel na
procura por servicos legais. Ademais, novas normas e vantagens ajudaram a colocar os
tribunais no foco das discussdes politicas (Santos Junior, 2024).

A valorizagdo do servidor publico ¢ um dos pilares para a constru¢do de uma
administracdo publica eficiente, democratica e voltada ao interesse coletivo e mais do que
remuneracgdo, trata-se de um conjunto de politicas, praticas e estratégias institucionais que
buscam promover reconhecimento, motivacdo, bem-estar ¢ desenvolvimento continuo dos

profissionais que atuam no setor publico (Pires; Gomide, 2016).
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A CF/88 estabeleceu principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia (art. 37), constituindo a base para uma gestao publica orientada por
resultados. Entretanto, como observa Santos Junior (2024), embora os fundamentos juridicos
da gestdo por desempenho estejam presentes no texto constitucional, sua regulamentacao e
aplicacdo pratica foram fragmentadas, ocorrendo de forma isolada em experiéncias pontuais.
Isso significa que, no Brasil, ainda ndo se consolidou uma politica de valorizagao do servidor
integrada a cultura organizacional, especialmente em institui¢des do sistema de justiga.

Na esfera federal, iniciativas como a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP), instituida pelo Decreto n® 5.707/2006, sinalizaram avangos ao priorizar a
capacitacdo, a gestdo por competéncias e a avaliagdo de desempenho. No entanto, diversos
estudos apontam dificuldades de implementagao efetiva, tanto por limitacdes orcamentarias
quanto por resisténcias culturais (Pires; Gomide, 2016).

A teoria da PSM, desenvolvida por Perry e Wise (1990), contribui para entender a
valorizagdo do servidor como um processo que deve reconhecer ndo apenas fatores
extrinsecos, mas também valores ligados ao proposito e ao impacto social do trabalho
publico. Ritz et al. (2016) argumentam que servidores tendem a ser motivados por elementos
como justica social, ética do servigo e compromisso com o bem comum. Logo, politicas de
valorizagdo eficazes devem incorporar tanto recompensas materiais quanto mecanismos de
reconhecimento simbdlico e de fortalecimento da missdo institucional.

Bastos, Pinho e Rowe (2019) identificaram que, entre servidores brasileiros, a
valorizacdo esta associada a percepcdo de justi¢ca, ao reconhecimento do trabalho e a
participagdo em processos decisorios. Em paralelo, pesquisa de Bido et al., (2017) revelou
que oportunidades de capacitacdo e autonomia na execucdo das atividades sdo elementos
centrais para aumentar satisfagdo e comprometimento organizacional.

No judiciario, estudos recentes destacam desafios especificos como a sobrecarga de
processos, burocracia e lentiddo nos avangos em gestdo de pessoas (Paes de Paula, 2015). Tais
fatores afetam diretamente a motivacdo e a saide mental dos servidores, tornando urgente a
adogao de politicas integradas de valorizacdo que contemplem nao apenas a dimensao técnica,
mas também a humana.

Com base na literatura acima exposta nesta pesquisa, algumas politicas se destacam
como eficazes para a valorizagdo do servidor publico como a Gestdo por competéncias
(identificagdo, desenvolvimento e utilizagdo estratégica das habilidades individuais em
consonancia com o0s objetivos institucionais); Capacita¢ao continua (programas de formagao e

atualizacdo profissional, visando qualificagdo permanente); Reconhecimento simbodlico
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(valorizagdo de boas praticas, premiagdes institucionais, comunica¢do interna de resultados);
Avaliagdo de desempenho justa e transparente (vinculada a critérios objetivos e ao
desenvolvimento profissional, € ndo apenas a punicdes); Politicas de satide ocupacional
(prevengao de adoecimento, apoio psicologico, equilibrio entre vida pessoal e profissional);
Participacdo e autonomia (inclusdo dos servidores nos processos de decisdo, ampliando o
engajamento e o sentimento de pertencimento), de acordo com Santos Junior, (2024).

A valorizagdo do servidor publico ¢ condicao indispensavel para a qualidade e a
legitimidade das instituigdes estatais. Quando restritas a remuneragao, as politicas se mostram
insuficientes para enfrentar os desafios da gestio publica contemporinea. E necessario
avancar para um modelo mais abrangente, que articule recompensas extrinsecas,
reconhecimento simbolico, desenvolvimento de competéncias e fortalecimento do proposito
coletivo (Santos Junior, 2024).

No contexto brasileiro, o desafio ¢ transformar iniciativas pontuais em politicas
estruturais e continuas, capazes de integrar motivagao, satisfacdo e desempenho em um ciclo
virtuoso de aprimoramento institucional. No caso especifico do judiciario, a valorizagdo dos
servidores se conecta diretamente a busca por eficiéncia, acessibilidade e humanizag¢ao da
justiga, contribuindo para que os tribunais cumpram de maneira efetiva sua fun¢do social,
conforme Ritz et al., (2016).

De acordo com a pesquisa de Santos Junior (2024) as normas juridicas referentes a
Gestdo Publica focada em resultados ndo sdo novas. No Brasil, essa tematica é abordada na
CF/88, mas nao foi adequadamente regulamentada nem amplamente aplicada nas esferas
federal, estadual e municipal, resultando em varias tentativas de implementagdo por
instituigdes publicas. E viavel ressaltar algumas experiéncias pontuais, contudo, toda a
intervencdo referente ao desempenho e a gestdo desse desempenho tem ocorrido (e ainda
ocorre) por meio de iniciativas isoladas de certos governantes, € ndo como uma politica
integrada a cultura organizacional da administragdo, especialmente nos tribunais.

De acordo com Ritz et al., (2016), a motivagdo no setor publico ¢ influenciada por
valores institucionais e sociais, o que afeta diretamente o desempenho dos servidores. Nesse
contexto, a eficdcia na administragdo publica possui um significado mais complexo e
abrangente, que pode ser melhor entendido ao considerar conceitos tipicos da Administragao
Publica: a busca por resultados sociais, o desenvolvimento de politicas publicas, a prote¢do
dos direitos dos cidadaos e a conformidade com o Estado de direito sdao exemplos do vasto

conjunto de objetivos e principios que guiam a execucao das atividades publicas.
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Os servidores atuam guiados pelas normas de comportamento definidas pela
instituicdo, priorizando o cumprimento de suas obrigagdes contratuais, ao invés de seguirem
interesses individuais. Sendo assim, ao estarem inseridos em um contexto social, eles fazem
escolhas pautadas no que julgam ser adequado para cada circunstancia (Ritz et al., 2016).

O capitulo evidencia que recompensas, motivagdo, satisfagdo e valorizacdo sdo
dimensdes interdependentes, compondo um ciclo virtuoso de gestdo de pessoas e quando
alinhadas, elas promovem ndo apenas o desempenho organizacional, mas também
legitimidade institucional, inovagdo e compromisso social. No caso do servigo publico,
investir na valorizagdo dos servidores significa, em ultima instancia, fortalecer a propria

democracia e a qualidade dos servigos oferecidos a sociedade.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

A metodologia constitui o alicerce cientifico deste estudo, pois define o caminho
percorrido para responder a problematica e atingir os objetivos propostos e segundo Prodanov
e Freitas (2013), a escolha adequada do método ¢ o que confere rigor e legitimidade a
pesquisa, garantindo a coeréncia entre o referencial teérico, os procedimentos adotados e a
analise dos resultados. Neste capitulo, sao apresentados o desenho metodoldgico, as etapas do
estudo, os sujeitos participantes, os instrumentos de coleta e as técnicas de analise de dados,
bem como os cuidados éticos observados em todas as fases. Assim, buscou-se assegurar que o
processo investigativo seja conduzido de forma sistemadtica, transparente e alinhada aos

principios cientificos e éticos que orientam as pesquisas em Ciéncias Sociais Aplicadas.

3.1 DESENHO DA PESQUISA

O desenho metodolégico adotado neste estudo foi de natureza descritiva, com
abordagem quantitativa (Survey), segundo Gil (2019), a pesquisa descritiva tem como
principal finalidade identificar, registrar, analisar e correlacionar caracteristicas, fatores ou
variaveis de determinado fendmeno, sem, no entanto, manipula-lo. Essa tipologia ¢ adequada
quando se pretende compreender aspectos de determinada populacdo, como ocorre neste
estudo, voltado para os servidores do TJIGO.

A abordagem quantitativa foi escolhida porque permite trabalhar com dados
mensuraveis, transformando-os em informagdes estatisticas que contribuem para a
interpretacao dos fendmenos observados. Conforme defendem Creswell e Creswell (2021), a
pesquisa quantitativa utiliza instrumentos padronizados e técnicas estatisticas para oferecer
maior confiabilidade e objetividade na analise dos resultados, reduzindo vieses subjetivos do
pesquisador. Assim, a combinacdo entre pesquisa descritiva e abordagem quantitativa torna-se
apropriada, pois possibilita levantar informagdes sistematizadas sobre o perfil dos servidores,
suas percepgdes a respeito da politica de valorizacdo e os fatores que influenciam sua
motivacao e desempenho.

Além disso, a ado¢do de um survey adaptado refor¢ca o compromisso com a
comparabilidade entre pesquisas que tratam da realidade do TJGO, permitindo analises

longitudinais e triangulacdes entre diferentes ciclos de gestdo. A manuten¢do do construto
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teorico fundamentado em motivagdo no servico publico possibilita examinar dimensdes
especificas desse campo, como satisfagdo com a carreira, percep¢do de apoio institucional,
clareza de metas, reconhecimento profissional e equilibrio entre demandas e recursos. Desse
modo, o instrumento ndo apenas atendeu aos objetivos deste estudo, mas ampliou o potencial
analitico ao permitir identificar padrdes, correlagdes e possiveis lacunas nas politicas de
valorizagdo. Essas informagdes foram essenciais para subsidiar recomendagdes de
aprimoramento institucional, contribuindo para uma gestao mais estratégica de pessoas e para

o fortalecimento da eficiéncia jurisdicional no TJGO.

3.2 PESQUISA DE CAMPO

3.2.1 Sujeitos da pesquisa

Os sujeitos da pesquisa foram 64 servidores de carreira, ha mais de 3 anos no cargo de
analistas juridicos e administrativos, lotados nas serventias do 1° e 2° grau, do TJGO.

A amostra' foi composta, em média, por 60 participantes, selecionados por adesdo
voluntaria, que de acordo com Lakatos e Marconi (2010), a amostragem ndo probabilistica
por conveniéncia ¢ adequada em estudos em que o acesso a populagdo depende de fatores
institucionais e da disponibilidade dos respondentes.

Os critérios de inclusdao foram ser servidor ativo do TIGO (efetivo ou comissionado);
ter no minimo 3 anos de trabalho, estar em exercicio no momento da pesquisa; estar lotado em
unidades administrativas ou judiciais diretamente relacionadas as atividades analisadas pela
pesquisa, garantindo que o participante possua vivéncias compativeis com o objeto de estudo;
possuir disponibilidade para responder ao instrumento de coleta de dados dentro do prazo
estipulado pela pesquisa, assegurando a completude e a qualidade das informacgdes fornecidas
e por fim manifestar interesse em participar, mediante aceite no Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE).

Os critérios de exclusao foram definidos de modo complementar aos critérios de
inclusdo, assegurando a coeréncia metodoldgica e a consisténcia dos dados coletados. Assim,
foram excluidos da pesquisa todos os servidores que ndo se enquadrarem nos requisitos
minimos estabelecidos, como aqueles que se encontrarem afastados de suas atividades

regulares no periodo da coleta, seja por licenga médica, licenca prémio, férias ou qualquer

! A populagdo se trata de 1500 servidores.
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outro tipo de afastamento funcional que comprometa sua vivéncia cotidiana no ambiente de
trabalho. Essa medida garante que as respostas reflitam a experiéncia atual dos servidores em
exercicio pleno, condigdo essencial para andlises relacionadas a motivacdo, valorizagdo
institucional e condi¢oes laborais.

Além disso, foram excluidos os servidores que possuem menos de trés anos de atuagdo
no TJGO, uma vez que o tempo minimo de experiéncia ¢ necessario para que o participante
tenha vivenciado ciclos institucionais suficientes para avaliar praticas de gestao, politicas de
valorizacdo e rotinas administrativas. Também foram desconsiderados os questionarios
preenchidos de forma incompleta ou inconsistentes, pois a auséncia de respostas inviabiliza a
analise estatistica, prejudica a validade interna do estudo e compromete a comparabilidade
entre os respondentes. Dessa forma, os critérios de exclusdo asseguram maior rigor
metodoldgico e aumentam a confiabilidade dos resultados produzidos por esta investigagao.

A escolha por este grupo justificou-se pela centralidade dos servidores no
funcionamento da Justica estadual e pela relevancia de compreender como percebem as

politicas institucionais de valorizagao.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

O questionario foi dividido em duas segdes:

A primeira contendo o perfil sociodemografico composta por seis questdoes objetivas,
destinadas a caracterizacdo dos participantes (idade, género, escolaridade, tempo de servigo,
cargo e unidade de lotagdo). Essa etapa permite contextualizar a amostra e possibilitar
analises comparativas entre grupos, conforme recomendam Gil (2019) e Marconi e Lakatos
(2021) para pesquisas descritivas.

O instrumento serd um questionario organizado e adaptado por Santos (2020)?, o autor
fundamentou-se na necessidade de mensurar, de forma objetiva e comparavel, a percep¢ao
dos colaboradores acerca dos sistemas de recompensas e seus efeitos sobre motivagdo e

satisfacdo no trabalho. Para isso, o autor recorreu a literatura especializada® e selecionou

2 0 autor conduziu sua pesquisa com adaptacdo no instrumento desenvolvido por Ferreira (2016) e Pinho et al.
(2018), com modificagdes na terminologia, a fim de facilitar a compreensdo dos colaboradores da Institui¢do
Financeira em analise. Os funcionarios da instituicdo financeira, que ocupam as posigdes de geréncia geral,
geréncia de servigos, geréncia de relacionamento e assistentes de negocios, foram convidados a participar da
pesquisa.

3 O referencial tedrico construido pelo autor fundamenta-se em trés eixos centrais: sistemas de recompensas,
motivagdo no trabalho e satisfacdo laboral. Esses eixos estruturam a compreensdo das relagdes entre praticas
organizacionais e comportamento humano, permitindo investigar como os incentivos oferecidos pelas
organizagdes influenciam o engajamento, o desempenho e o bem-estar dos colaboradores. A partir desse
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constructos validados que representam dimensdes essenciais desses fendmenos. Assim, o
instrumento ndo foi produzido de maneira intuitiva ou empirica, mas estruturado com base em
escalas ja reconhecidas por sua robustez metodologica, posteriormente adaptadas ao contexto
de uma institui¢cdo financeira de grande porte. Cada constructo foi composto por um conjunto
de afirmagdes avaliadas em escala Likert*, permitindo captar nuances na percepcdo dos
respondentes e viabilizar testes estatisticos posteriores. O questionario, portanto, tornou-se o
principal meio de coleta de dados capaz de traduzir percepcdes subjetivas em indicadores
mensuraveis € comparaveis.

As varidveis analisadas foram distribuidas entre independentes e dependentes; ja as
independentes corresponderam as caracteristicas percebidas do sistema de recompensas:
transparéncia, justi¢a e controlabilidade. A transparéncia buscou avaliar o grau de clareza das
regras e critérios utilizados pela organizagdo para concessdao de recompensas; a justica mediu
a percepc¢do de equidade no processo de distribuicdo; e a controlabilidade tratou da nogdo de
que os resultados e recompensas dependem do esfor¢co individual do trabalhador. J& as
variaveis dependentes representaram os efeitos esperados desses sistemas: motivagao
extrinseca, motivagao intrinseca e satisfacao no trabalho. A motivacao extrinseca relacionou-
se a expectativa de incentivos materiais e formais; a motivacdo intrinseca vinculou-se a
realizagdo pessoal e ao prazer pela tarefa; e a satisfagdo mensurou o sentimento global de
contentamento com o ambiente, relagdes e perspectivas de carreira (Santos, 2020).

O objetivo do questiondrio foi permitir a identificagdo precisa dos efeitos dos sistemas
de recompensas sobre o comportamento e o bem-estar dos colaboradores; e a intengdo central
consistiu em responder ao problema de pesquisa: Quais os efeitos dos sistemas de
recompensas da atual politica de valorizagdo na motivacdo e satisfacdo dos servidores do
TJGO? Para isso, o instrumento buscara captar as percepgoes individuais sobre cada dimensao
do sistema de recompensas ¢ compara-las com indicadores de motivacao e satisfacdo. Assim,
0 questionario se torna uma ferramenta estratégica para analisar empiricamente um fendmeno
complexo, no qual varidveis organizacionais interagem com fatores psicologicos e subjetivos

(Santos, 2020).

conjunto de teorias, o autor buscou explicar os mecanismos pelos quais politicas de recompensas podem gerar
maior comprometimento, percepcdo de justica e, consequentemente, motivacdo e satisfacdo no ambiente
corporativo.

4 A estrutura da escala segue os principios de Likert (1932), amplamente utilizada em pesquisas de percepgdo e
atitudes, pela sua capacidade de mensurar dimensdes subjetivas de forma quantitativa. A utilizacdo desse
formato, segundo Hair et al. (2019), favorece a confiabilidade interna dos dados e a comparabilidade entre
respondentes.
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O instrumento de Santos (2020) foi desenvolvido para avaliar a percepcdo dos
colaboradores sobre os sistemas de recompensas e seus efeitos na motivagdo e na satisfacao
no trabalho. As dimensdes analisadas organizam-se em constructos que relacionam praticas
organizacionais as respostas comportamentais dos trabalhadores.

O primeiro bloco contempla variaveis independentes, que representam caracteristicas
percebidas dos sistemas de recompensas. Entre elas destaca-se a transparéncia, que avalia o
grau de compreensao dos colaboradores sobre os critérios de distribuicdo de recompensas e
beneficios. Também se analisa a justiga, relacionada a percepcao de equidade na distribui¢dao
das recompensas, € a controlabilidade, que mede o quanto os trabalhadores percebem que seus
esfor¢os influenciam diretamente os resultados avaliados pela organizacao.

O instrumento também inclui varidveis dependentes que analisam os efeitos dessas
praticas sobre os colaboradores. A motivacdo extrinseca refere-se ao engajamento
impulsionado por recompensas externas, como beneficios, bonus e reconhecimento formal. J&
a motivacao intrinseca relaciona-se ao interesse e a satisfacao pelo proprio trabalho, associado
a sentimentos de realizagdo e proposito. Por fim, a satisfacdo no trabalho sintetiza a avaliagdo
global do ambiente laboral, incluindo condi¢des de trabalho, reconhecimento institucional e
bem-estar.

De forma integrada, essas dimensdes permitem compreender a relacdo entre
caracteristicas dos sistemas de recompensas € seus impactos sobre o comportamento e a
satisfacao dos trabalhadores, contribuindo para analises mais amplas sobre praticas de gestao
de pessoas.

A aplicag¢do do instrumento ocorreu no més de margo e abril por meio de formulario
eletronico (Google Forms), ampliando o alcance da pesquisa e facilitando a participacdo dos
respondentes. De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2013), surveys online sao
adequados para populacdes amplas e geograficamente dispersas, pois reduzem custos
logisticos e mantém a validade dos resultados. Além disso, a coleta digital garante anonimato
e confidencialidade, conforme os principios éticos estabelecidos pela Resolucdo CNS n°

510/2016.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados foram organizados e tratados com base na estatistica descritiva.

Conforme apontam Hair et al., (2019), a estatistica descritiva busca resumir e apresentar os

dados de forma clara, utilizando medidas de tendéncia central (média, mediana, moda), de
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dispersdo (desvio-padrdo, varidncia) e representacdes graficas (tabelas). Para Hair et al,
(2019), esse método ¢ adequado para pesquisas exploratérias, nas quais o objetivo ¢
identificar padrdes e tendéncias, sem extrapolar conclusdes além do universo pesquisado.

Os dados foram tabulados em planilhas eletronicas e processados em softwares
estatisticos (Excel e SPSS), o que permitiu andlises mais precisas e relatdrios visuais de facil
interpretacao.

Para a analise das relagdes entre as variaveis, utilizou-se o Coeficiente de Correlagao
de Postos de Spearman (p), método ndo paramétrico adequado a natureza ordinal dos dados
coletados. A significancia estatistica foi verificada a partir do p-valor, adotando-se o limite de
0,05. Dessa forma, coeficientes que apresentam p > 0,05 sdo considerados estatisticamente
ndo significantes, motivo pelo qual ndo recebem marcagao grafica. Em contrapartida, as
correlagdes que exibem sinalizagdes por asteriscos (*, ** ou ***) indicam associacdes
estatisticamente significantes com p-valor inferior a 0,05, 0,01 e 0,001, respectivamente,

atestando a relevancia estatistica da relacdo entre os construtos.

3.6 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA

O estudo foi conduzido em conformidade com os principios éticos definidos pela
Resolugdo n® 510/2016 do Conselho Nacional de Satde, que regulamenta pesquisas em
Ciéncias Humanas e Sociais.

Os principais cuidados éticos foram o consentimento informado os participantes
receberam informacgdes claras sobre os objetivos, procedimentos e riscos da pesquisa e
assinaram eletronicamente o TCLE; o anonimato e confidencialidade: ndo foram coletados
nomes ou dados que possibilitassem a identificacdo individual dos servidores; a
voluntariedade dos participantes em desistir a qualquer momento, sem prejuizo; € o uso
académico dos dados, que serdo utilizados exclusivamente para fins cientificos e
institucionais, garantindo sua integridade.

Esse cuidado foi fundamental para assegurar a legitimidade cientifica do estudo e o

respeito aos direitos dos participantes, conforme destacam Flick (2020) e Minayo (2012).
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CAPITULO 4 - RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Foram entrevistados 64 servidores do TJGO, todos com lota¢do no estado de Goias,
sendo a maioria do género feminino (78,13%). A faixa etdria predominante situa-se entre 30 e
59 anos, abrangendo 96,88% dos participantes. Mais de 92% ocupam o cargo/funcdo de
Analista (Judiciario/Administrativo). Quase metade dos participantes (46,88%) possuem mais
de 15 anos no 6rgdo publico e 68,76% possuem mais de 10 anos de servigo no TJGO.

Os participantes sdo majoritariamente servidores efetivos, contabilizando 92,19% dos

que responderam a pesquisa (Tabela 1).

Tabela 1 - Perfil sociodemografico

Entrevistado Descricio N (quantidade de Porcentagem
pessoas)
. Feminino 50 78,13 %
Género
Masculino 14 21,88 %
18 a 29 anos 1 1,56 %
30 a 39 anos 21 32,81 %
Idade 40 a 49 anos 26 40,63 %
50 a 59 anos 15 23,44 %
60 a 69 anos 1 1,56 %
Analista (Judiciario/Administrativo) -
Atividade Interna 32 50,00%
Analista (Judiciario/Administrativo) - 27 42,19 %
Cargo/Funcio Outro 3 4,69 %
Cargo em Comissdo - Assessoramento
de Magistrados 2 3,13 %
Analista (Judiciario) - Atividade
Externa (Oficial de Justica) 0 0,00%
Mais de 3 Até 10 Anos 20 31,25%
Tempo g:g;e(fvnqo "0 Mais de 10 At¢ 15 Anos 14 21,88%
Mais de 15 Anos 30 46,88%
Efetivo / Estatutario / Concursado 59 92,19 %
Qual seu vinculo Comissionado 0
funcional? - 3 4,69%
Outros (Cedido ¢ AJAA) 2 3,12%

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
A composi¢do da amostra evidencia predominancia de servidoras do género feminino,
com trajetoria profissional consolidada no TJGO e forte concentracdo em cargos de natureza

analitica. Observa-se que a maior parte dos participantes possui mais de dez anos de vinculo



43

institucional, o que indica inser¢do prolongada na estrutura organizacional e familiaridade
com suas praticas administrativas.

Esse recorte empirico adquire relevancia analitica ao considerar que a experiéncia
acumulada tende a influenciar a forma como os individuos interpretam politicas institucionais
e mecanismos de valorizagdo. De acordo com Carvalho e Sousa (2024), a gestdo por
competéncias no setor publico pressupde sujeitos capazes de avaliar criticamente 0s processos
organizacionais, sobretudo quando inseridos de forma continua na institui¢ao. Nesse sentido,
compreende-se que as percepgdes apresentadas ao longo das demais dimensdes ndo emergem
de experiéncias episodicas, mas de trajetorias profissionais extensas, o que confere

consisténcia as avaliagdes sobre sistemas de recompensas e politicas de valorizagao.

4.2 PERCEPCAO DOS SERVIDORES SOBRE OS SISTEMAS DE RECOMPENSAS E
SEUS EFEITOS NA MOTIVACAO

O constructo da Transparéncia (Tabela 2) buscou avaliar o grau de clareza das regras e
critérios adotados pela organizacdo para a concessao de recompensas € progressoes (Santos,
2020). A analise das medidas de tendéncia central revela um cenario de contrastes na
percepcao dos servidores do TIGO. O ponto mais forte da transparéncia: A variavel V1 (Para
mim ¢é muito clara a forma como minha remuneragdo ¢ definida) obteve a maior média do
bloco (4,06), possuindo mediana 4 ¢ moda 5. Esse resultado evidencia que os servidores
compreendem satisfatoriamente a composicao de seus vencimentos atuais e as regras que
regem a remuneragdo imediata.

O gargalo da progressdo profissional: Em contrapartida, as variaveis que envolvem o
crescimento na carreira obtiveram médias sensivelmente menores. A clareza sobre as
possibilidades de ascensdo (V2) e o conhecimento sobre essas oportunidades (V3) ficaram
com médias de 3,23 e 3,34, respectivamente. No que tange aos critérios especificos para
atingir o proximo nivel da carreira (V4), a média registrada foi de apenas 3,16.

A percepcdo do compromisso institucional: Os menores desempenhos do bloco
concentram-se nas varidveis V24 e V25, que medem se o servidor sente que a institui¢ao
considera importante ter um sistema claro e bem definido para todos. A varidvel V24 (focada
em remuneracdo) obteve média de 2,92, enquanto a V25 (focada em ascensdo profissional)
obteve a menor média de todo o constructo (2,59). Ambas registraram moda 3 e mediana 3.

Em suma, os dados indicam que ha uma boa compreensdo sobre a remuneragao

estatica e imediata (o presente), mas o horizonte de crescimento na carreira (o futuro) carece
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de maior clareza. Além disso, os servidores demonstram desconfianga ou ceticismo quanto ao
real empenho institucional em manter regras de promog¢ao transparentes e acessiveis a todos

os colaboradores.

Tabela 2 - Medidas de tendéncia central do bloco Transparéncia

Variavel = Pergunta Média  Moda Mediana

\%1 Para mim € muito clara a forma como minha remuneragéao ¢ 4,06 5 4
definida.

V2 Para mim ¢ muito clara a forma como minhas possibilidades de 3,23 4 3

ascensdo profissional é definida.

V3 Sei claramente quais sdo as minhas possibilidades de ascensdo 3,34 5 4
profissional.
V4 Para mim estdo claros os critérios para eu obter ascensao 3,16 5 3

profissional para o proximo nivel.

V5 Para mim estdo claros os critérios para eu aumentar minha 3,44 4 4
remuneragao.
V24 Sinto que a institui¢do considera importante ter um sistema de 2,92 3 3

remuneragdo bem definido e claro para todos.

\PH] Sinto que a institui¢do considera importante ter um programa de 2,59 3 3
ascensdo profissional bem definido e claro para todos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

Os resultados evidenciam assimetria entre a clareza da remuneracdo atual e a
compreensdo dos mecanismos de progressao na carreira e a variavel relacionada a definicdo
da remuneracgdo apresenta média elevada (4,00), indicando entendimento consolidado acerca
da estrutura salarial vigente. Em contraste, os itens que tratam da ascensdo profissional
registram médias inferiores, com destaque para a percepcao institucional de compromisso
com a transparéncia, que alcanga os menores valores do constructo.

Observa-se que o conhecimento do presente organizacional ndo se estende ao
horizonte de crescimento funcional, esse padrio sugere dissociagdo entre regras estabelecidas
e sua inteligibilidade pelos servidores. De acordo com Rodrigues e Reis Neto (2014), a
transparéncia nos sistemas de recompensas atua como elemento estruturante da confianga
organizacional, e quando os critérios ndo se apresentam de forma clara, a interpretagao dos
processos institucionais perde consisténcia, comprometendo a legitimidade das praticas
adotadas.

Além disso, conforme Colquitt, Lepine ¢ Wesson (2013), a justi¢ga organizacional

depende da clareza procedimental, o que implica ndo apenas a existéncia de regras, mas sua
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compreensdo efetiva pelos individuos. Nesse caso, os dados indicam que a dimensdo
procedimental ndo se encontra plenamente consolidada, sobretudo no que se refere as
trajetorias de carreira.

O constructo focado na Justica (Tabela 3) mediu a percep¢ao de equidade no processo
de distribui¢do de recompensas da instituicdo (Santos, 2020). A analise deste bloco revela uma
clara divisdo entre a satisfagdo com a posi¢do atual e a frustragdo com o sistema de evolugao
na carreira.

Satisfacao com o cargo e a remuneragdo atual: O ponto de maior destaque positivo foi
a variavel V10 (Meu cargo ¢ compativel com meu desempenho), que obteve a maior média do
constructo (3,83), com moda e mediana 4. Logo em seguida, a variavel V11 obteve média de
3,73 e moda 5, evidenciando que os servidores consideram sua remuneragdo boa quando
comparada ao mercado externo. Além disso, a maioria sente que a remuneragdo gera um
sentimento de valorizagao (V8, média 3,56).

O problema da ascensdo profissional e do mérito: O gargalo deste bloco reside na
percepcao de justiga do plano de carreira. A variavel V7 (Eu acho justo o programa de
ascensao profissional) obteve uma média baixa de 2,52, com a moda alarmante de nota 1.
Complementando esse cendrio desfavoravel, a variavel V12 (Pessoas que obtiveram ascensao
profissional na institui¢cdo fizeram por merecer) amargou a menor média do bloco (2,50).

Conclui-se que os servidores estdo relativamente satisfeitos com o que ganham hoje e
com o0 cargo que ocupam, mas enxergam falhas graves de equidade e meritocracia na forma

como as promogdes e ascensdes profissionais sao distribuidas internamente.

Tabela 3 - Medidas de tendéncia central do bloco Justica

Variavel Pergunta Média  Moda Mediana
V6 Eu acho justo o sistema de remuneragdo da instituigao. 2,95 4 3

v7 Eu acho justo o programa de ascensdo profissional da instituigdo. 2,52 1 2,5

V8 Minha remuneragdo faz com que eu me sinta valorizado(a) pelo meu = 3,56 4 4

trabalho.

V9 Minha remuneragdo ¢ compativel com meu desempenho. 3,31 4 4

V10 Meu cargo ¢ compativel com meu desempenho. 3,83 4 4

vii Minha remuneragdo ¢ boa quando comparada com o que eu poderia 3,73 5 4

ganhar em outra institui¢cdo fazendo o mesmo trabalho.

V12 Pessoas que obtiveram ascensdo profissional na institui¢ao fizeram 2,50 3 2,5
por merecer.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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A andlise da justica organizacional revela dissociagdo entre satisfacdo com a posi¢do
atual e avaliagdo negativa dos processos de ascensdo. As varidveis associadas ao cargo e a
remuneracdo apresentam médias superiores, enquanto os itens relacionados a equidade nas
promogoes registram os menores valores do constructo, com destaque para a percepcao de
merecimento na ascensdo profissional (2,50). Notou-se que os servidores reconhecem
compatibilidade entre desempenho e posi¢do atual, porém ndo identificam correspondéncia
equivalente nos mecanismos de progressdo. Essa diferenca indica ruptura entre avaliagdo
individual e funcionamento do sistema institucional.

Segundo Adams (1965), a percepgao de justica decorre da comparagdo entre esforgo e
recompensa, tanto em termos absolutos quanto relativos, quando essa relagdo nao se mantém
coerente ao longo das diferentes dimensdes da carreira, emerge a percepcao de inequidade.
Colquitt, Lepine e Wesson (2013) ampliam essa compreensdo ao distinguir dimensoes
distributiva e procedimental. No caso analisado, a dimensao distributiva apresenta avaliacao
mais favordvel no presente, enquanto a dimensdo procedimental se fragiliza no que se refere
as promocoes. Essa configuracdo evidencia que a insatisfacdo ndo se concentra na
remuneracao atual, mas na logica de distribui¢ao futura de recompensas.

A Controlabilidade (Tabela 4) tratou da nocao de que os resultados e as recompensas
dependem diretamente do esfor¢o individual empenhado pelo trabalhador (Santos, 2020), este
bloco apresentou os resultados mais homogéneos e criticos de todo o instrumento. Auséncia
de controle individual: Todas as quatro variaveis do bloco apresentaram médias muito baixas,
oscilando entre 1,89 e 2,23. Mais expressivo ainda € o fato de que a moda foi 1 (nota minima)
em absolutamente todas as questoes.

A relagdo esforco vs. recompensa: As varidveis V13 (Posso influenciar minha
remuneracdo total por trabalhar muito) e V16 (Tenho controle total sobre meu sistema de
remuneracdo) dividiram a menor média do bloco (1,89). Estes dados revelam de forma
contundente que os servidores percebem o sistema de recompensas como algo rigido, externo
e imutdvel, ha uma quebra na percepcdo de que “trabalhar mais ou melhor” resultard em
retornos financeiros ou crescimento profissional, o que pode gerar um quadro de apatia ou

desengajamento.

Tabela 4 - Medidas de tendéncia central do bloco Controlabilidade

Variavel Pergunta Média Moda Mediana
V13 Posso influenciar minha remuneragéo total por trabalhar muito. 1,89 1 1
Vi4 Posso influenciar minhas possibilidades totais de ascensdo 2,23 1 2

profissional por trabalhar muito.
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V15 Tenho controle total sobre minha capacidade de obter ascensdo 2,05 1 2
profissional.
V16 Tenho controle total sobre meu sistema de remuneragao. 1,89 1 1

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

A dimensdo controlabilidade apresenta os menores valores de todo o instrumento, com
médias inferiores a 2,30 e predomindncia da moda minima em todas as varidveis, € esse
padrao indica percep¢ao consistente de auséncia de influéncia individual sobre resultados e
recompensas.

Observa-se que os servidores ndo associam esfor¢o adicional a ganhos financeiros ou
progressdo funcional e a estrutura de recompensas ¢ interpretada como externa ao
desempenho individual, o que compromete a relagcdo entre acao e resultado.

De acordo com Vroom (1964), a motivagdo depende da percepcdao de
instrumentalidade, ou seja, da crenga de que o desempenho conduz a recompensas, quando
essa relacdo ndo se estabelece, o comportamento perde direcionamento, pois o individuo nao
reconhece vinculo entre esfor¢o e retorno. Esse resultado converge com Santos (2020), que
identificou limitacdo semelhante na percep¢ao de controle em sistemas organizacionais. No
contexto analisado, a auséncia de controlabilidade ndo decorre de variabilidade nas respostas,

mas de consenso entre os participantes, o que refor¢a a consisténcia empirica do achado.

4.2.1 Motivacao Extrinseca

A dimensdo da Motivacdo Extrinseca (Tabela 5) relacionou-se a expectativa de
incentivos materiais e formais (Santos, 2020) e os dados mostram que os estimulos externos
funcionam de forma muito pontual.

A estabilidade como maior motivador: O grande destaque do bloco foi a variavel V29
(Estou entusiasmado(a) com o grau de seguranca (estabilidade) do meu emprego), que atingiu
a expressiva média de 4,05 e moda no teto da escala (5).

Remuneragao versus Carreira: O saldrio atual exerce um papel motivador moderado,
visto que as variaveis V17 e V26 empataram com média de 3,39 e moda 4. Por outro lado, as
oportunidades de ascensdo falham gravemente como propulsoras de motivagdo: a variavel
V18 obteve média de apenas 2,19 e a V31 ficou com 2,34, ambas com moda 1.

Os resultados indicam que o que realmente ancora o entusiasmo do servidor ¢ a

seguranga juridica e financeira da estabilidade do cargo publico, o dinheiro atual motiva de
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forma mediana, mas o sistema falha em usar a projecdo de carreira como uma mola

propulsora para o esfor¢o diario.

Tabela 5 - Medidas de tendéncia central do bloco Motivacao Extrinseca

Variavel Pergunta Média Moda Mediana

V17 Minha remuneracao me deixa motivado(a) a dar o maximo de esfor¢o 3,39 4 4
possivel.

V18 H& possibilidades suficientes de ascensdo profissional para me 2,19 1 2

estimular a trabalhar muito.

V26 Estou entusiasmado(a) com o meu salario. 3,39 4 4

V27 Estou entusiasmado(a) com minhas oportunidades de ascensdo 2,52 1 3
profissional.

V28 Estou entusiasmado(a) com a maneira na qual obtenho 2,61 3 3

reconhecimento da instituicao.

V29 Estou entusiasmado(a) com o grau de seguranca (estabilidade) do meu 4,05 5 4
emprego.

V30 Acho que o sistema de remuneracao da instituicao ¢ motivador. 3,08 3 3

V31 Acho que o programa de ascensdo profissional da instituicdo ¢ 2,34 1 2
motivador.

V33 As metas acordadas motivam-me a exercer esforgo. 2,84 3 3

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

Portanto, a motivacao extrinseca apresenta funcionamento seletivo, com destaque para
a estabilidade como principal fator de estimulo e a variavel associada a seguranca do emprego
atinge média elevada (4,05), enquanto os itens relacionados a ascensao profissional registram
valores significativamente inferiores, com moda minima. Observa-se que os incentivos
externos nao operam de forma homogénea e a remuneragao atual apresenta efeito moderado,
enquanto as oportunidades de crescimento ndo se configuram como elementos mobilizadores
do esforgo.

Segundo Deci e Ryan (2000), a motivagdo extrinseca decorre da relacdo entre
comportamento € recompensas externas, no entanto, Herzberg (1959) distingue fatores
higiénicos e motivacionais, indicando que elementos como salario e seguranga garantem
estabilidade, mas ndo sustentam engajamento continuo. Nesse caso, a estabilidade cumpre
funcdo central na organiza¢do da motivagdo, enquanto os mecanismos de progressdo nao
produzem efeito equivalente. Esse padrio indica que o sistema de recompensas ndo estrutura

expectativas futuras de forma consistente com o esfor¢o individual.
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4.2.2 Motivac¢ao Intrinseca

A Motivagdo Intrinseca (Tabela 6) vinculou-se a realizacdo pessoal, ao senso de
competéncia e ao prazer pela execucao da tarefa em si (Santos, 2020), diferente dos blocos
focados na instituigdo, os blocos focados no individuo trouxeram médias altissimas.

Elevado senso de dever e orgulho: Os servidores demonstram um comprometimento
interno exemplar. A varidvel V35 (Tenho muita responsabilidade com o trabalho que fago)
obteve a maior média (4,70). O orgulho pelas proprias habilidades (V49, média 4,58) ¢ a
percepcao de que o trabalho ¢ digno do esfor¢o (V36, média 4,61) reforcam esse perfil de alta
dedicagao.

Fronteira saudavel entre vida e trabalho: O tinico ponto de média baixa foi a variavel
V52 (A maior satisfagdo da minha vida vem do meu trabalho), que registrou média de 2,47 e
moda 1. A andlise deste bloco ¢ extremamente positiva: ela prova que os servidores possuem
uma forte ética de trabalho, brio profissional e engajamento pessoal. O esfor¢o deles provém
muito mais de seus proprios valores internos do que dos estimulos gerados pela politica de

recompensas da organizacao.

Tabela 6 - Medidas de tendéncia central do bloco Motivacao Intrinseca

Variavel Pergunta Média Moda Mediana
V34 Sinto muita satisfagdo com o trabalho que fago. 3,97 5 4
V35§ Tenho muita responsabilidade com o trabalho que fago. 4,70 5 5
V36 Meu trabalho ¢ merecedor/digno do esforco que fago. 4,61 5 5
V38 Se realmente for necessdrio, estou preparado(a) para fazer horas 3,09 5 3

extras, mesmo que eu ndo seja remunerado (a) por isso

especificamente.
V39 Eu tenho muita satisfagdo quando estou fora do trabalho que fago. 3,41 4 4
V42 O que eu fago no meu emprego ¢ muito significativo para mim. 4,08 5 4
V44 Eu penso que compreendo o meu trabalho muito bem. 4,38 5 5
V45 Tenho muita liberdade para decidir como executar meu trabalho. 3,38 3 3.5
v47 Eu fago bem meu trabalho, em comparagdo com outros colegas. 4,05 5 4
V48 Meu trabalho faz todo o meu esfor¢o valer a pena. 3,73 4 4
V49 Sinto muito orgulho de minhas habilidades. 4,58 5 5
V50 Eu me sinto realizado com o meu trabalho. 3,98 5 4
V52 A maior satisfagdo da minha vida vem do meu trabalho. 2,47 1 2
V53 A satisfacdo vai além das recompensas financeiras e ndo financeiras. 3,45 5 3.5

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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Os resultados evidenciam niveis elevados de motivacdo intrinseca, com destaque para
responsabilidade, orgulho profissional e percep¢ao de valor do trabalho, as médias superiores
a 4,50 em variaveis centrais indicam forte internalizacdo do compromisso com a atividade
exercida. Notou-se que o engajamento dos servidores se ancora em elementos internos, como
sentido do trabalho ¢ dominio das tarefas, a variavel relacionada a centralidade do trabalho na
vida pessoal apresenta média inferior, indicando delimitagdo entre esfera profissional e
pessoal.

De acordo com Deci e Ryan (2000), a motivacdo intrinseca se sustenta na autonomia,
competéncia e relacionamento. Os dados revelam presenca consistente dessas dimensoes,
sobretudo no que se refere a competéncia e ao significado atribuido ao trabalho. Perry e Wise
(1990) destacam que, no setor publico, 0 compromisso com o interesse coletivo atua como
fonte de engajamento. Esse aspecto se manifesta nos resultados ao evidenciar dedicagdo que

ndo depende exclusivamente de recompensas externas.

4.3 SISTEMAS DE RECOMPENSAS E SEUS EFEITOS NA SATISFACAO NO
TRABALHO

Por fim, a Satisfacdao (Tabela 7) mensurou o sentimento global de contentamento com
o ambiente, as relagdes e as perspectivas de carreira (Santos, 2020).

Exceléncia no microambiente ¢ na chefia: Os maiores niveis de satisfagdo estdo no
ambiente fisico de trabalho (V21, média 4,27) e no estilo de gestdo do superior imediato
(V23, média 4,11). O contentamento geral com o emprego (V37) também obteve média
robusta de 4,16.

Insatisfacdo com o macroambiente (Carreira): Em perfeita sintonia com todos os
outros blocos da pesquisa, a satisfacdo com as possibilidades de ascensdo na carreira (V20)
amargou a pior média do bloco (2,41) e moda 1.

Itens Invertidos (Satde do Clima): As varidveis negativas V40 (ter que se forgar a ir
trabalhar, média 2,25), V43 (sentir que o dia ndo acaba, média 2,56) e V51 (sentir-se tenso,
média 2,72) ficaram abaixo do ponto neutro. Isso indica que, apesar das frustragcdes com o
plano de carreira, o dia a dia de trabalho ndo ¢ percebido como um fardo massacrante ou um

ambiente de estresse cronico para a maioria.
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Tabela 7 - Medidas de tendéncia central do bloco Satisfacdo no Trabalho

Variavel Pergunta Média Moda Mediana

V19 Estou satisfeito(a) com a maneira na qual minha remuneragdo ¢ 3,00 4 3
definida.

V20 Estou satisfeito(a) com as possibilidades de ascensdo profissional 2,41 1 2

existentes na instituicao.
V21 Estou satisfeito(a) com o meu ambiente de trabalho na instituicao. 4,27 5 4

V22 Estou satisfeito(a) com as oportunidades de crescimento e 2,73 3 3
desenvolvimento profissional oferecidas pela instituico.

V23 Estou satisfeito(a) com o estilo de gestdo do meu superior. 4,11 5 5

V32 Acho que o clima organizacional da institui¢do ¢ motivador. 3,19 3 3

V37 Estou muito satisfeito(a) com o meu emprego. 4,16 5 4

V40 Eu frequentemente tenho que me forgar a ir trabalhar. (Item Invertido) 2,25 1 2

V43 No trabalho, muitas vezes, me sinto como se o dia nunca fosse 2,56 1 2
acabar. (Item Invertido)

V46 Estou muito satisfeito(a) com as possibilidades de criatividade que 3,16 5 3
meu trabalho oferece.

V51 Eu me sinto tenso(a) durante o trabalho. (Item Invertido) 2,72 1 2.5

V54 Considerando todos os aspectos do meu emprego atual, tenho total 3,73 5 4

satisfacdo no trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

A satisfagdo no trabalho apresenta padrdo heterogéneo, com niveis elevados no
microambiente organizacional e avaliagdes negativas quanto as possibilidades de carreira e as
variaveis relacionadas ao ambiente fisico e a gestdo imediata registram médias superiores,
enquanto a satisfagdo com ascensdo profissional apresenta o menor valor do constructo.
Observa-se que o cotidiano de trabalho ¢ avaliado de forma positiva, especialmente no que se
refere as relagdes interpessoais e condi¢des operacionais. Em contraste, a dimensdo estrutural
da carreira apresenta avaliacdo desfavoravel, em consonancia com os resultados das
dimensdes anteriores.

Segundo Locke (1976), a satisfacdo decorre da comparagdo entre expectativas e
realidade, nesse caso, a correspondéncia se estabelece no nivel operacional, mas ndo se
mantém nas perspectivas de desenvolvimento profissional. Herzberg (1968) distingue fatores
higiénicos e motivacionais, indicando que condi¢des adequadas evitam insatisfagdo, mas nao
asseguram realizagdo. Os dados evidenciam essa distin¢gdo, uma vez que o ambiente se mostra
satisfatorio, enquanto os mecanismos de crescimento ndo produzem o mesmo efeito. J4, Bido

et al. (2017) apontam que, no setor publico, a satisfagdo se relaciona a percepgao de
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reconhecimento e justica, a convergéncia entre baixa avaliacdo da ascensdo e satisfacdo
reduzida nessa dimensao reforca a consisténcia entre os constructos analisados.

O resumo dos construtos evidencia (Tabela 8) um padrao recorrente nas percepgoes
dos servidores do TJGO e os itens mais bem avaliados concentram-se em aspectos
relacionados ao trabalho desempenhado, a estabilidade ocupacional e ao ambiente
organizacional. Destacam-se a responsabilidade com o trabalho realizado (M=4,70), a
satisfacdo com o ambiente de trabalho (M=4,27), a clareza sobre a remunerag¢do atual
(M=4,06) e o entusiasmo com a estabilidade do emprego (M=4,05). Esses resultados sugerem
forte comprometimento profissional, elevada valorizagdo da seguranga proporcionada pelo
servigo publico e percepcao positiva das condigdes imediatas de trabalho.

Em contrapartida, os itens com menores médias estdo associados a ascensao
profissional, a percep¢ao de controle sobre recompensas e a credibilidade dos processos de
progressdo na carreira. As menores avaliagdes foram observadas nas varidveis relacionadas a
influéncia do esfor¢o individual sobre a remuneracio e ao controle do sistema remuneratorio
(M=1,89), seguidas pela percepcao de insuficiéncia das oportunidades de ascensdo
profissional como fator motivador (M=2,19) e pela baixa satisfagdo com as possibilidades de
crescimento na instituicdo (M=2,41). Também se destaca a reduzida percepcao de
merecimento nas promogdes concedidas (M=2,50).

De forma geral, os resultados indicam que os servidores demonstram elevado
engajamento pessoal e satisfacdo com aspectos cotidianos do trabalho, porém percebem
fragilidades significativas nos mecanismos institucionais de progressao funcional,
meritocracia e relagdo entre desempenho e recompensas. Esse cenario sugere que a motivacao
observada decorre predominantemente de fatores intrinsecos e da estabilidade do vinculo
publico, e nao da expectativa de crescimento ou reconhecimento institucional.

Tabela 8 — Resumo dos Itens com Maior e Menor Avaliacio em Cada Construto dos Sistemas de
Recompensas, Motiva¢ao e Satisfacio no Trabalho

Construto Melhor avaliado Média Pior avaliado Média
Transparéncia V1 — Para mim ¢ muito clara a 4,06 V25 — Sinto que a instituicdio 2,59
forma como minha considera  importante ter um
remuneragdo ¢ definida. programa de ascensdo profissional
bem definido e claro para todos.
Justica V10 — Meu cargo ¢ compativel 3,83 V12 - Pessoas que obtiveram 2,50
com meu desempenho. ascensdo profissional na institui¢do

fizeram por merecer.
Controlabilidade V14 — Posso influenciar minhas 2,23 V13 e V16 — Posso influenciar 1,89

possibilidades totais de minha remuneragdo total por

ascensdo  profissional  por trabalhar muito e Tenho controle

trabalhar muito. total sobre meu sistema de
remuneragao.

Motivacio V29 — Estou entusiasmado(a) 4,05 V18 — Ha possibilidades suficientes 2,19
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Extrinseca com o grau de seguranga de ascensdo profissional para me
(estabilidade) do meu emprego. estimular a trabalhar muito.
Motivacio V35 - Tenho muita 4,70 V52 — A maior satisfagdo da minha 2,47
Intrinseca responsabilidade com o vida vem do meu trabalho.
trabalho que fago.
Satisfacdo no V21 — Estou satisfeito(a) com o 4,27 V20 — Estou satisfeito(a) com as 2,41
Trabalho meu ambiente de trabalho na possibilidades de ascensao
instituicao. profissional existentes na institui¢ao.

Fonte: Elaborada pela autora (2026).

Os dados da matriz de correlagdes (Tabela 9) revelam a natureza fragmentada da
percepcao dos servidores, evidenciando um descompasso entre a seguranca do vinculo e as
expectativas de crescimento profissional. Observa-se que a clareza sobre a remuneragao atual
(V1) apresenta uma correla¢do nula com o estimulo a ascensao profissional (V18; r = -0,007),
0 que ratifica o diagnostico de que a transparéncia sobre os vencimentos imediatos ndo atua
como indutor de esforco para o futuro na carreira.

Em contrapartida, a varidvel que mede o compromisso institucional com um programa
de carreira claro (V25) apresenta correlagdes positivas e estatisticamente significantes tanto
com o estimulo ao trabalho (V18; r = 0,449; p < 0,001) quanto com a satisfacdo com a
carreira (V20; r = 0,302; p < 0,05). Este achado sugere que a percepcao de uma intengdo
estratégica do Tribunal em valorizar o mérito ¢ um preditor de engajamento mais robusto do
que o nivel salarial vigente.

Por fim, nota-se que o entusiasmo com a estabilidade (V29) apresenta correlacio
negativa com a satisfagdo em relacao a ascensao (V20; r = -0,168), reforcando a premissa de
que a estabilidade funcional, embora fundamental para a retencdo, opera como um fator
higiénico que ndo supre a caréncia de mecanismos efetivos de progressdo e valorizagdo de

longo prazo.

Tabela 9 — Matriz de correlagio - transparéncia x motivacio extrinseca e satisfacio

Variaveis Vi V25 V29 V18 V21 V20
A\ —

V25 0.181 —

V29 0.206 0.121 —

V18 -0.007 0.449%** 0.127 —

V21 0.153 0.144 -0.023 0.131 —

V20 0.160 0.302% -0.168 0.335%* 0.285% —

Fonte: Elaborado pela autora (2026).

Ao observar como os servidores percebem o seu poder de influéncia dentro do

Tribunal (Tabela 10), os dados revelam o que realmente move o empenho desses
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profissionais. Primeiramente, nota-se uma forte ligagao entre a percep¢ao de controle sobre o
salario e sobre a carreira (V13 e V14; r=0,669; p < 0,001). Isso indica que o servidor enxerga
o reconhecimento financeiro € o crescimento na carreira como faces da mesma moeda: para
ele, uma valorizag¢ao real deve caminhar de maos dadas com a evolucao da sua trajetoria na
instituicao.

Um ponto fundamental para a gestdo de pessoas surge ao compararmos o que de fato
incentiva o servidor a 'dar o seu maximo' no dia a dia (V17). Os resultados mostram que o
desejo de subir na carreira e alcangar novos patamares profissionais (V14; r = 0,514; p <
0,001) ¢ um motor de esforgo muito mais potente do que o incentivo financeiro isolado (V13;
r = 0,305; p < 0,05). Em termos humanos, isso significa que o servidor se sente muito mais
inspirado a se dedicar quando vislumbra um horizonte de crescimento e propdsito do que
quando foca apenas no valor do contracheque.

No entanto, essa disposi¢do para o esfor¢o encontra um obstaculo na rigidez do
sistema e como o estudo apontou niveis baixos de controle e transparéncia nos processos de
promogdo, o servidor acaba experimentando um sentimento de 'mdos atadas'. Existe o
potencial de entrega e o desejo de crescer, mas falta a confianga de que o esfor¢o individual
sera capaz de romper as barreiras burocraticas. Em ultima andlise, o Tribunal dispde de uma
forca de trabalho altamente comprometida com o crescimento, mas que se vé desestimulada

pela percepc¢do de que a dedicagdo pessoal pouco altera o seu destino profissional.

Tabela 10 — Matriz de correlacao - controlabilidade x motivacio extrinseca

Variaveis V13 V14 V17
V13 —
Vi4 0.669%** —
V17 0.305* 0.514%%* —

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

Ao analisarmos a relacdo entre a justica percebida nas promog¢des e o animo dos
servidores (Tabela 11), os dados revelam um aspecto sensivel da vida organizacional: a
esperanca no proprio futuro depende da coeréncia que se observa no sucesso alheio. A
correlagdo positiva e significante entre a percepcao de mérito nas ascensdes (V12) e o
entusiasmo com as proprias oportunidades (V27; r = 0,355; p < 0,01) indica que o servidor
precisa acreditar na integridade do sistema para se sentir motivado a percorré-lo.

Em um sentido mais humano, esse resultado sugere que, quando o servidor percebe
que um colega foi promovido por ter feito 'por merecer', ele renova a confianga de que o seu

proprio esforgo também poderd ser recompensado de forma justa. O mérito do outro serve,
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portanto, como uma prova social de que o sistema funciona. Por outro lado, se essa percepgao
de justica ¢ fragil, o entusiasmo minguante da lugar ao ceticismo, pois o servidor passa a
acreditar que o crescimento na carreira ndo depende da sua dedicagdo, mas de fatores alheios
ao seu controle.

Dessa forma, para o TIGO, investir na clareza e na justica dos critérios de promog¢ao
ndo ¢ apenas uma questdo de conformidade técnica, mas uma estratégia para resgatar o brilho
nos olhos dos seus colaboradores. Os nimeros mostram que o entusiasmo profissional (V27)
nao nasce do vazio; ele ¢ alimentado pela convicgcdo ética de que a instituigdo reconhece e
premia quem de fato entrega o seu melhor (V12). Sem essa base de justica, as politicas de
valorizagao institucional correm o risco de serem vistas apenas como burocracia, falhando em

sua missao de verdadeiramente engajar o corpo funcional.

Tabela 11 — Matriz de correlagio - justica x motivacio extrinseca

Variaveis V12 V27
V12 —
V27 0.355%* —

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

Portanto, a partir dos resultados obtidos, compreende-se que os sistemas de
recompensas analisados produzem efeitos distintos sobre as dimensdes motivacionais € sobre
a satisfacdo no trabalho. Observou-se que a remuneracao atual e a estabilidade funcional
apresentam reconhecimento positivo por parte dos servidores, enquanto os mecanismos
relacionados a ascensdo profissional, a clareza das regras e a percepcdo de controle sobre
recompensas revelam fragilidades estruturais.

A motivacdo intrinseca, por sua vez, manifesta niveis elevados, sustentada por
elementos internos como responsabilidade, significado do trabalho e orgulho profissional. A
satisfacdo no trabalho evidencia padriao hibrido, com avaliagdes positivas no microambiente
organizacional e insatisfagdo concentrada nas oportunidades de carreira. As recompensas nao
financeiras, especialmente aquelas associadas a ascensdo profissional, ndo se configuram
como elementos motivadores relevantes, o que evidencia distanciamento entre estrutura
institucional e expectativa dos servidores.

No que concerne a motivagado intrinseca, os resultados confirmam sua centralidade no
contexto analisado. Conforme Deci e Ryan (2000), a motivacdo baseada em autonomia,
competéncia e significado sustenta o engajamento mesmo na auséncia de estimulos externos

robustos. Essa caracteristica também se alinha a perspectiva de Perry e Wise (1990), ao
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evidenciar compromisso com o servigo publico como fator estruturante do comportamento
dos servidores.

Em relacdo a satisfacdao no trabalho, a analise demonstra correspondéncia parcial entre
expectativas e realidade organizacional, conforme proposto por Locke (1976). O ambiente de
trabalho e as relagdes com a chefia apresentam avaliagdes positivas, enquanto a dimensao
estrutural da carreira concentra niveis mais baixos de satisfagdo, refor¢ando a articulacdo com
a percepcao de justica organizacional discutida por Colquitt et al. (2013).

A analise conjunta das dimensdes evidencia que a politica de valoriza¢dao vigente no
TJGO apresenta carater fragmentado, com énfase em aspectos formais e menor consisténcia
nos mecanismos de progressdo e reconhecimento. Esse padrao confirma a pesquisa de Santos
Junior (2024) que aponta a auséncia de politicas estruturadas e integradas no setor publico,
com predominancia de iniciativas isoladas.

No campo empirico, registraram-se dificuldades relevantes no processo de coleta de
dados, e notou-se resisténcia dos servidores em participar da pesquisa, o que limitou o alcance
da amostra e evidencia baixa adesdo a iniciativas investigativas no ambiente institucional.
Esse aspecto revela um elemento adicional da realidade organizacional, relacionado ao
distanciamento entre praticas de gestdo e engajamento dos servidores em processos de
diagndstico institucional.

No que se refere as lacunas identificadas, a pesquisa evidencia auséncia de clareza nos
critérios de ascensdo profissional, baixa percep¢ao de justiga procedimental e inexisténcia de
vinculo entre esfor¢o individual e recompensas. Esses elementos indicam fragilidade na
dimensdo de controlabilidade, aspecto central na teoria da expectativa de Vroom (1964), e
comprometem a capacidade do sistema de recompensas de orientar o comportamento
organizacional.

Diante desse cendrio, propdem-se algumas diretrizes institucionais, ancoradas no
referencial tedrico analisado, a primeira refere-se a necessidade de revisdo dos critérios de
progressdo funcional, com énfase em transparéncia e comunicagdo institucional, conforme
defendem Rodrigues e Reis Neto (2014). A segunda envolve a incorporagdo de mecanismos
de reconhecimento ndo financeiro, alinhados ao conceito de salario emocional (Andrade;
Gongalves, 2021), com foco em valorizagdo simbolica, feedback e participagdo.

Adicionalmente, destaca-se a importancia de fortalecer praticas que ampliem a
percepcao de autonomia e competéncia, em consonancia com a Teoria da Autodeterminagao
(Deci; Ryan, 2000), bem como a necessidade de alinhar politicas de valorizagao as diretrizes

de gestdo por competéncias, conforme discutido por Carvalho e Sousa (2024).
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No campo cientifico, o estudo contribui ao evidenciar a necessidade de abordagens
integradas sobre sistemas de recompensas no setor publico, superando analises fragmentadas.
A literatura aponta predominancia de estudos sobre motivacao ou satisfagao de forma isolada,
enquanto esta pesquisa articula essas dimensdes a partir da percepcdo dos servidores,
respondendo a lacuna identificada no referencial.

Para estudos futuros, recomenda-se a ampliagdo da amostra e a utilizacdo de métodos
mistos, com inclusdo de abordagens qualitativas que permitam aprofundar a compreensao das
percepcdes dos servidores. Sugere-se, ainda, a realizagdo de estudos comparativos entre
diferentes tribunais ou entre setores publico e privado, com foco na eficicia dos sistemas de
recompensas.

Por fim, compreende-se que a valorizacao do servidor no contexto do TJGO nao se
limita a dimensdo remuneratoria, mas envolve a construcdo de um sistema coerente,
transparente e alinhado as expectativas dos trabalhadores. A articulagcdo entre motivagao,
satisfacdo e reconhecimento institucional constitui elemento central para o fortalecimento da

gestdo publica e para a qualidade da prestagdo jurisdicional.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como proposito compreender os efeitos dos sistemas de
recompensas da politica de valorizagdo sobre a motivagdo e a satisfacdo dos servidores do
TJGO. A questao central identificar os efeitos desses sistemas na motivacao e na satisfagcdo
orientou a andlise dos resultados e a interpretacdo das dimensdes investigadas.

A andlise empirica permite afirmar que os efeitos do sistema de recompensas nao se
manifestam de forma homogénea, observa-se reconhecimento positivo em relagdo a
remuneracdo atual e a estabilidade funcional, enquanto as dimensdes associadas a ascensao
profissional, a clareza das regras e a percep¢do de controle sobre recompensas apresentam
fragilidades consistentes.

No que se refere ao objetivo geral, os resultados evidenciam que a politica de
recompensas exerce influéncia diferenciada sobre as dimensdes motivacionais € a motivagao
extrinseca encontra sustentacdo principalmente na estabilidade do vinculo e na remuneragao
vigente, sem associacdo consistente com expectativas de crescimento profissional. Em
contraste, a motivacao intrinseca apresenta niveis elevados, ancorada em elementos internos
ao trabalho, como responsabilidade, significado da atividade e orgulho profissional. A
satisfacdo no trabalho revela padrao heterogéneo, com avaliacdes positivas no ambiente
imediato e insatisfacdo concentrada nas oportunidades de desenvolvimento na carreira.

Os objetivos especificos foram igualmente atendidos. A percep¢do acerca das
recompensas financeiras indica efeito moderado sobre a motivacdo extrinseca, restrito a
condi¢do atual do cargo. As recompensas associadas a ascensdo profissional ndo se
configuram como elementos mobilizadores, o que evidencia desalinhamento entre a estrutura
institucional e as expectativas dos servidores. No campo da motivacdo intrinseca, os
resultados demonstram forte engajamento associado a propria atividade laboral, independente
da politica de recompensas. Em relagdo a satisfagcdo, observa-se correspondéncia parcial entre
expectativas e realidade organizacional, com destaque positivo para o ambiente de trabalho e
relagdes com a chefia, em contraste com a avaliagdo negativa das perspectivas de carreira.

A andlise integrada dos resultados evidencia que a politica de valorizagdao vigente
apresenta carater fragmentado, com maior consisténcia nos aspectos formais e limitagdes nos
mecanismos de progressdo, reconhecimento e comunicacdo institucional. A auséncia de

clareza nos critérios de ascensdo, associada a baixa percep¢ao de controle sobre recompensas,
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compromete a compreensdo do sistema e reduz sua capacidade de orientar o comportamento
organizacional.

No processo de coleta de dados, registrou-se dificuldade relevante relacionada a baixa
adesdo dos servidores, notou-se desinteresse em participar da pesquisa, 0 que restringiu o
alcance da amostra e evidencia um distanciamento entre os servidores e iniciativas de
diagnostico institucional. Esse elemento ndo constitui apenas limitagdo metodoldgica, mas
também sinaliza fragilidade no engajamento com processos organizacionais mais amplos.

Com base nas correlagdes estatisticamente significativas identificadas, observa-se que
as dimensdes transparéncia, justica e controlabilidade ndo exerceram influéncia homogénea
sobre a motivagao e a satisfagdo dos servidores, evidenciando diferentes niveis de associacao
entre os construtos analisados.

De modo geral, as varidveis relacionadas a transparéncia e a percep¢ao de justica
apresentaram associagdes mais consistentes com a motivagdo extrinseca e com a satisfagao no
trabalho, sugerindo que a clareza dos critérios institucionais e a percepcao de equidade
constituem elementos centrais para o fortalecimento do vinculo entre o servidor e a
instituicdo. Por outro lado, a dimensdo controlabilidade apresentou associagdes menos
expressivas, indicando que os servidores ndo percebem de forma clara que o esforco
individual seja capaz de influenciar diretamente as recompensas recebidas.

Ao comparar as variaveis significativas, verifica-se que a justi¢a organizacional
demonstrou maior potencial explicativo, especialmente no que se refere as percepgoes de
reconhecimento e valorizagdo profissional. Esse resultado indica que, mais do que a
existéncia de recompensas financeiras, os servidores valorizam a equidade nos processos de
concessdao de beneficios, progressdes e oportunidades de desenvolvimento. A transparéncia,
por sua vez, mostrou-se fundamental para reduzir percepgdes de favoritismo e fortalecer a
confianca institucional.

Ja a menor influéncia da controlabilidade evidencia uma fragilidade do sistema atual
de recompensas, uma vez que os participantes ndo identificam uma relacdo direta entre
desempenho, mérito e reconhecimento institucional.

Em sintese, os resultados sugerem que sistemas de recompensas pautados em critérios
claros, transparentes e percebidos como justos tendem a favorecer niveis mais elevados de
motivagao e satisfagdo no trabalho.

Entretanto, a auséncia de percepcao de controlabilidade limita os efeitos positivos
dessas politicas, reforcando a necessidade de aperfeigoamento dos mecanismos institucionais

de reconhecimento e progressdo funcional no dmbito do TIGO. Tais achados corroboram a
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literatura que defende que a efetividade dos sistemas de recompensas depende nao apenas do
conteudo das recompensas oferecidas, mas, sobretudo, da forma como elas sdo percebidas
pelos trabalhadores.

As lacunas identificadas concentram-se na auséncia de transparéncia efetiva nos
critérios de progressdo, na fragilidade da percep¢ao de justica nos processos de ascensdo e na
inexisténcia de vinculo claro entre esfor¢o individual e recompensas. Esses aspectos revelam
inconsisténcia na estrutura do sistema de recompensas ¢ indicam necessidade de revisao das
praticas institucionais.

Diante desse cendrio, algumas diretrizes se apresentam como relevantes para o
aprimoramento da politica de valorizacdo, e destaca-se a necessidade de explicitacdo dos
critérios de progressao funcional, com ampliacao da comunicagao institucional e reducao de
ambiguidades. A incorporacao de mecanismos de reconhecimento ndo financeiro, voltados a
valorizagdo simbdlica, a participagdo e ao feedback, surge como alternativa alinhada as
caracteristicas do contexto analisado. Além disso, o fortalecimento de praticas que ampliem a
autonomia e a percep¢ao de competéncia tende a reforgar o engajamento ja evidenciado na
dimensao intrinseca.

No campo cientifico, o estudo contribui ao integrar as dimensdes de recompensas,
motivagdo e satisfagdo a partir da percepcgao dos servidores, superando abordagens isoladas e
a analise evidencia a necessidade de investigacdes que considerem essas variaveis de forma
articulada, especialmente no contexto do setor publico.

Para estudos futuros, recomenda-se a ampliacdo da amostra e a diversificagdo dos
métodos, com inclusdo de abordagens qualitativas que permitam aprofundar a compreensdo
das percepgoes identificadas. Sugere-se também a realizacdo de analises comparativas entre
diferentes unidades ou institui¢des, com o objetivo de identificar padrdes e especificidades na
aplicacdo das politicas de valorizacao.

Compreende-se que a valorizacdo do servidor no contexto analisado ndo se restringe a
dimensdo remuneratoria, mas envolve a constru¢do de um sistema coerente, compreensivel e
alinhado as experiéncias dos trabalhadores. A articulacao entre reconhecimento institucional,
condigdes de trabalho e perspectivas de desenvolvimento constitui elemento central para o
fortalecimento da gestao e para a qualidade da prestacdo jurisdicional.

Por fim, a partir dos achados obtidos, recomenda-se que o TJGO fortaleca suas
politicas institucionais de valorizacdo funcional, especialmente no que se refere aos
mecanismos de transparéncia, justica e reconhecimento profissional. Os resultados

evidenciaram que a motivac¢do intrinseca dos servidores permanece elevada, sustentada pelo



61

significado atribuido ao trabalho, pelo senso de responsabilidade e pelo compromisso com a
prestacdo jurisdicional.

Entretanto, observou-se que as praticas atuais de recompensas exercem influéncia
limitada sobre a motivagdo extrinseca e sobre a satisfagdo relacionada as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional.

Nesse sentido, torna-se pertinente o aprimoramento das politicas de gestdo de pessoas
por meio da ampliacdo das ag¢des de reconhecimento institucional, da divulgagdo clara dos
critérios de progressao e promogao, do fortalecimento das oportunidades de capacitagdo e
desenvolvimento continuo, bem como da implementacdo de mecanismos permanentes de
feedback e reconhecimento das boas praticas.

Portanto, recomenda-se, ainda, a institucionalizacdo de pesquisas periddicas de clima
organizacional, motivagdo e satisfacdo no trabalho, permitindo que as decisdes gerenciais
sejam fundamentadas em evidéncias empiricas e contribuam para o aperfeicoamento continuo
das politicas de valorizagdo dos servidores. E, essas iniciativas poderdo fortalecer o
comprometimento organizacional, promover maior percepcao de justica e reconhecimento e,
consequentemente, contribuir para a melhoria da qualidade da prestagdo jurisdicional

oferecida a sociedade goiana.

Implicagdes praticas e proposta de intervencio institucional

Os resultados desta pesquisa revelaram que a politica de valorizagao dos servidores do
TJGO apresenta maior consisténcia nos aspectos relacionados a remunera¢do atual e a
estabilidade funcional. Em contrapartida, os critérios de progressdo, as oportunidades de
desenvolvimento profissional, a comunicacao institucional e a relacdo entre desempenho e
reconhecimento apresentaram fragilidades. Esse cenario demonstra que a valorizagao
funcional ndo pode permanecer restrita & dimensdo remuneratoria, pois também depende da
transparéncia, da justi¢a organizacional, do reconhecimento e da participagdo dos servidores.

Como desdobramento pratico, propde-se a elaboracdo futura de um Projeto de
Intervencao para Valoriza¢dao, Reconhecimento e Desenvolvimento dos Servidores do TJGO.
A proposta ndo representa um produto implementado no ambito desta dissertagdo. Trata-se de
uma sugestdo institucional, fundamentada nos resultados da pesquisa, que podera orientar
acoes-piloto em unidades administrativas ou judiciais selecionadas.

O projeto podera organizar-se em quatro eixos. O primeiro eixo corresponde a

transparéncia e a justica nos processos de progressdo e reconhecimento. Recomenda-se a
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elaboracdo de um guia institucional, em linguagem clara, com os critérios de progressao,
promocao, capacitagdo, concessao de beneficios e reconhecimento funcional. O guia podera
apresentar prazos, requisitos, responsaveis, canais de esclarecimento e respostas para duvidas
frequentes. Essa medida contribuird para reduzir ambiguidades e percepcdes de
favorecimento.

O segundo compreende o reconhecimento ndo financeiro e o feedback institucional e
poderdo ser instituidas praticas periddicas de feedback, divulgagdo de boas experiéncias,
certificagdo de iniciativas, compartilhamento de projetos desenvolvidos pelas equipes e
reconhecimento publico de contribuigdes relevantes. Essas acdes ndo substituem os direitos
remuneratorios ou funcionais, mas ampliam a percep¢do de que o trabalho realizado recebe
atencao e valorizagdo institucional. Teixeira Filho, Figueiredo e Sousa (2023) destacam que
autonomia, reconhecimento, participagdo e oportunidades de crescimento constituem
componentes do salario emocional aplicaveis ao Poder Judiciario.

O terceiro eixo refere-se a formagdo das liderangas e a participagdo dos servidores
assim sugere-se a oferta de oficinas destinadas a gestores e equipes, com temas relacionados a
comunicacdo, feedback, justica organizacional, gestao participativa, prevengao de conflitos e
reconhecimento profissional. As oficinas também poderdo incluir espagos de escuta para que
os servidores apresentem dificuldades, expectativas e propostas de melhoria. A participagao
dos trabalhadores na analise dos problemas institucionais podera fortalecer o pertencimento e
a confianca nas decisdes administrativas.

O quarto eixo corresponde ao diagndstico € ao monitoramento permanente da politica
de valorizagdo e recomenda-se a aplicacdo periddica de instrumentos destinados a avaliagao
do clima organizacional, da motivagdo, da satisfagdo, da transparéncia, da justica e da
controlabilidade das recompensas. Os resultados poderao ser analisados por carreira, unidade,
comarca, tempo de servigo e modalidade de trabalho, desde que preservados o anonimato ¢ a
confidencialidade. A comparacdo periddica dos indicadores permitird identificar mudangas,
avaliar acdes institucionais e fundamentar decisdes de gestao de pessoas.

Santos Junior (2024) recomenda que o TJGO associe capacitagdo, comunicagao
transparente, avaliacdo com critérios objetivos, reconhecimento de boas praticas, saude
ocupacional e participagdo dos servidores. Essas medidas oferecem suporte a proposta de
intervengdo apresentada e demonstram a possibilidade de integracdo entre valorizagdo
funcional e qualidade da prestacao jurisdicional.

Como produto inicial, o projeto podera contemplar um ciclo de oficinas sobre

reconhecimento, carreira e justica organizacional, acompanhado de um guia informativo sobre
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progressdo ¢ de um questiondrio de avaliacdo aplicado antes e depois da intervencdo. A
execugdo poderd ocorrer inicialmente em uma unidade-piloto. Apds a analise dos resultados, a

institui¢ao podera avaliar a pertinéncia de amplia¢do para outras unidades e comarcas.

Limitagdes e problematizagdes

A baixa adesdo dos servidores ao questionario constitui uma limita¢do da pesquisa,
além de restringir o alcance da amostra, essa dificuldade suscita uma questao institucional: o
reduzido interesse em participar de diagnosticos internos pode indicar descrenga na
capacidade dessas iniciativas de produzir mudangas ou receio quanto ao uso das informagdes
apresentadas. A pesquisa quantitativa ndo permitiu identificar as razoes da baixa participacao.

A amostragem por conveniéncia € a concentracao da coleta em determinado grupo de
participantes também limitam a generalizagdo dos resultados para todo o quadro funcional do
TJGO. As conclusoes retratam as percepcdes dos respondentes e ndo devem ser interpretadas
como representagao integral de todas as carreiras, unidades ou comarcas.

Os questionamentos apresentados permitem formular novas problematizagdes, entre
elas, destaca-se a necessidade de compreender se a baixa controlabilidade decorre das
limitagdes juridicas proprias do servigo publico, da comunicacao insuficiente sobre as regras
institucionais ou da auséncia de mecanismos que relacionem contribui¢do profissional e
reconhecimento. E, também permanece a necessidade de investigar se servidores de diferentes
carreiras, unidades, comarcas, tempos de servico e modalidades de trabalho apresentam
percepgoes distintas acerca da valorizagdo institucional.

Outra questdo refere-se aos efeitos concretos das recompensas ndo financeiras, embora
a literatura reconheca a contribuicdo do feedback, da autonomia, do reconhecimento
simbolico e da participacdo, pesquisas futuras poderdo avaliar quais dessas praticas recebem
maior aceitacdo no contexto do TJGO e quais produzem mudancas na motivacdo e na
satisfacao.

Recomenda-se que novos estudos ampliem a amostra e adotem métodos qualitativos,
como entrevistas, grupos focais e oficinas participativas. Essas estratégias poderdo aprofundar
as razdes das avaliagdes apresentadas no questionario e permitir que os proprios servidores
proponham alternativas para o aperfeicoamento da politica de valorizagao.

E se sugere a realizagdo de estudos comparativos entre unidades administrativas e
judiciais, capital e interior, trabalho presencial e teletrabalho, bem como entre tribunais de

diferentes estados. Assim, outra possibilidade consiste na implementagdo e avaliagdo de um



64

projeto-piloto, com mensuragdo anterior e posterior das percepgdes de justica, transparéncia,
reconhecimento, motivacao e satisfacao.

Essas propostas ndo encerram as questdes identificadas pela pesquisa e transformam
os resultados e os debates suscitados pela banca em uma agenda de aperfeicoamento

institucional e de producdo de novos conhecimentos sobre gestdo de pessoas no Poder

Judiciario.
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APENDICE A - ESCALA APLICADA A PESQUISA

Primeiro, serdo solicitados alguns dados gerais sobre vocé e seu trabalho. Por favor, assinale
com um “X” onde vocé se enquadra. Depois preencha o restante do questionario, cujo
conjunto de afirmagdes reflete os motivos pelos quais vocé se esforga ou ndo em seu atual
trabalho.

I - PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO - IDADE *
() De 18 a 29 anos
() De 30 a 39 anos
() De 40 a 49 anos
() De 50 a 59 anos
() De 60 a 69 anos
() Mais de 70 anos

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO - SEXO *
( ) Masculino

() Feminino

() Outro:

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO - CARGO/FUNCAO *
() Analista (Judiciario/Administrativo) - Atividade Interna

() Analista (Judiciario) - Atividade Externa (Oficial de Justica)
() Analista (Judiciario/Administrativo) —

() Cargo em Comissao - Assessoramento de Magistrados

() Outro:

Qual seu setor?

Hé quanto tempo ¢ servidor do 6rgao?
() Menos de 1 Ano

() Mais de 1 Até 3 Anos

() Mais de 3 Até 10 Anos

() Mais de 10 Até 15 Anos

() Mais de 15 Anos

- Qual seu vinculo funcional?

Por favor, pense em que medida concorda ou discorda com as afirmativas. Responda numa
escala de 1 a 5: 1 - discordo; 2 — discordo pouco; 3 — ndo concordo e nem discordo; 4 —
concordo em parte; 5 - concordo.



Marque um “X” na coluna que melhor expressa o que vocé

Discordo

Discordo

Nio
concordo
nem

Concordo

Concordo

pensa em parte discordo em parte
Para mim é muito clara a forma como minha

Vi remuneracdo ¢ definida. ) ) ) ) )
Para mim ¢ muito clara a forma como

V2 minhas  possibilidades de  ascensdo | ( ) () () () ()
profissional sdo definidas.

V3 Sei claramente quais sdo as  minhas () () ) () ()
possibilidades de ascensédo profissional.
Para mim estdo claros os critérios para eu

V4 | obter ascensdo profissional para o proximo | ( ) ) « ) ) )
nivel.
Para mim estdo claros os critérios para cu

V3 aumentar minha remuneragao. ) ) ) ) )
Eu acho justo o sistema de remuneragdo da

V6 instituigdo. ) ) ) ) )
Eu acho justo o programa de ascensdo

V7 profissional da institui¢@o. ) ) ) ) )
Minha remuneragdo faz com que eu me

v8 sinta valorizado(a) pelo meu trabalho. ) ) ) ) )
Minha remuneragdo ¢ compativel com meu

V9 desempenho. () ¢ ) C ) | C) ()

V10 Meu cargo ¢ compativel com meu () () ) () ()
desempenho.
Minha remuneragdo ¢é boa quando

V11 | comparada com o que eu poderia ganharem | () () () () ()
outra instituicdo fazendo o mesmo trabalho.
Pessoas que obtiveram ascensao profissional

Vi na institui¢do fizeram por merecer. ) ) ) ) )
Posso influenciar minha remuneragdo total

Vi3 por trabalhar muito. ) ) ) ) )
Posso influenciar minhas possibilidades

V14 | totais de ascensdo profissional por trabalhar | () ) ) ) ()
muito.
Tenho controle total sobre minha capacidade

VIS de obter ascensdo profissional. ) ) ) ) )
Tenho controle total sobre meu sistema de

V16 remuneragao. ) ) ) ) )
Minha remunera¢do me deixa motivado(a) a

vi7 dar o maximo de esfor¢o possivel. ) ) ) ) )
Ha possibilidades suficientes de ascensdo

V18 | profissional para me estimular a trabalhar | ( ) ) ) ) ()

muito.




V19

Estou satisfeito(a) com a maneira na qual
minha remuneragdo ¢ definida.

V20

Estou satisfeito(a) com as possibilidades de
ascensdo  profissional  existentes na
institui¢do.

V21

Estou satisfeito(a) com o meu ambiente de
trabalho na institui¢do.

V22

Estou satisfeito(a) com as oportunidades de
crescimento ¢ desenvolvimento profissional
oferecidas pela instituigdo.

V23

Estou satisfeito(a) com o estilo de gestdo do
meu superior.

V24

Sinto que a institui¢do considera importante
ter um sistema de remuneragdo bem
definido e claro para todos.

V25

Sinto que a institui¢do considera importante
ter um programa de ascensdo profissional
bem definido e claro para todos.

V26

Estou entusiasmado(a) com o meu salario.

V27

Estou entusiasmado(a) com  minhas
oportunidades de ascenso profissional.

V28

Estou entusiasmado (a) com a maneira na
qual obtenho reconhecimento da instituicao.

V29

Estou entusiasmado(a) com o grau de
seguranca (estabilidade) do meu emprego.

V30

Acho que o sistema de remuneragdo da
institui¢do ¢ motivador.

V3l

Acho que o programa de ascensdo
profissional da instituicdo € motivador.

V32

Acho que o clima organizacional da
institui¢do ¢ motivador.

V33

As metas acordadas motivam-me a exercer
esforgo.

V34

Sinto muita satisfagdo com o trabalho que
faco.

V35

Tenho muita responsabilidade com o
trabalho que faco.

V36

Meu trabalho ¢ merecedor/digno do esforco
que faco.

V37

Estou muito satisfeito(a) com o meu
emprego.

V38

Se realmente for necessario, estou
preparado(a) para fazer horas extras, mesmo
que eu ndo seja remunerado (a) por isso
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especificamente.

V39

Eu tenho muita satisfagdo quando estou fora
do trabalho que fago.

V40

Eu frequentemente tenho que me forcar a ir
trabalhar.

V41

Normalmente estou entusiasmado(a) como o
meu emprego.

V42

O que eu fago no meu emprego € muito
significativo para mim.

V43

No trabalho, muitas vezes, me sinto como se
o dia nunca fosse acabar.

V44

Eu penso que compreendo o meu trabalho
muito bem.

V45

Tenho muita liberdade para decidir como
executar meu trabalho.

V46

Estou muito  satisfeito(a) com as
possibilidades de criatividade que meu
trabalho oferece.

V47

Eu fago bem meu trabalho, em comparagio
com outros colegas.

V48

Meu trabalho faz todo o meu esforgo valer a
pena.

V49

Sinto muito orgulho de minhas habilidades.

V50

Eu me sinto realizado com o meu trabalho.

Vs1

Eu me sinto tenso(a) durante o trabalho.

V52

A maior satisfagdo da minha vida vem do
meu trabalho.

V353

Minha satisfagdo com o trabalho vai além
das recompensas financeiras € ndo
financeiras.

V54

Considerando todos os aspectos do meu
emprego atual, tenho total satisfacdo no
trabalho.

Fonte: Santos (2020)
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