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RESUMO

OLIVEIRA, K. S. Motivacdo no setor publico: um estudo na Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba em Sousa-PB. 2013. 67p. Monografia (Administracéo).
Universidade Federal de Campina Grande, Sousa, 2013.

A motivacéo é um fator importante a ser estudado, pois este elemento pode interferir
no desempenho de um individuo no ambiente de trabalho. O presente estudo teve
como objetivo avaliar quais aspectos ligados a motivagao afetam o desempenho dos
servidores internos da Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba - Geréncia
Regional Rio do Peixe - CAGEPA-GRRP. No intuito de atingir este objetivo, foram
tracados quatro objetivos especificos: caracterizar a empresa e o perfil
socioeconémico e profissional dos servidores; verificar de que forma a CAGEPA-
GRRP e os servidores definem as metas no ambiente organizacional; identificar os
principais fatores capazes de estimular a motivagdo, na visdo dos servidores; e
verificar quais sdo os principais fatores capazes de afetar o desempenho dos
servidores. A abordagem do problema foi feita de forma qualitativa e a estratégia de
pesquisa adotada foi o estudo de caso. Foi realizado um levantamento em
pesquisas sobre comportamento humano, motivagdo no trabalho e as principais
teorias motivacionais. A partir disso, percebeu-se que a Teoria do Estabelecimento
de Metas aborda com maior énfase a relagdo entre motivagcdo e desempenho e por
isso, esta teoria embasou o estudo. A coleta de dados junto aos sujeitos de
pesquisa ocorreu por meio de entrevistas. Apds esta etapa, foi escolhido o método
da analise de conteudo para a andlise e interpretacdo dos dados. Os resultados
obtidos na pesquisa foram apresentados através das categorias que surgiram a
partir das entrevistas. Concluiu-se que alguns servidores planejam metas a fim de
organizar o seu trabalho, mas a maioria ndo possui este habito, pois alguns dos
servicos ndo sdo programados e os meios mais utilizados pela CAGEPA-GRRP para
transmitir informacdes a respeito dos servicos sdo documentos e comunicacao
verbal. Os fatores mais citados como estimulos para a motivagdo foram: ter boas
condicoes de trabalho, bom relacionamento com os colegas na empresa e o salario,
apesar de ter sido comentado em diversos depoimentos que a CAGEPA-GRRP nao
se preocupa em praticar acées voltadas para estimular a motivacdo dos seus
colaboradores. Verificou-se que o0s principais fatores capazes de afetar o
desempenho dos servidores s&o as metas, aptiddes, tipo de supervisdo da chefia, o
clima e o reconhecimento. Os resultados deste estudo foram confrontados com a
Teoria do Estabelecimento de Metas e outras teorias motivacionais.

Palavras-chave: Estimulos. Motivagcao. Metas. Desempenho. CAGEPA.



ABSTRACT

OLIVEIRA, K. S. Motivacdo no setor publico: um estudo na Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba em Sousa-PB. 2013. 67p. Monografia (Administracao).
Universidade Federal de Campina Grande, Sousa, 2013.

Motivation is an important factor to be studied, because this element can interfere
with the performance of an individual in the workplace. The present study has aimed
to evaluate which aspects connected to the motivation affect the performance of the
Company’s internal servers Water and Sewage of Paraiba — Regional Management
Rio do Peixe - CAGEPA-GRRP. In order to achieve this goal, it has been traced four
specific goals: to characterize the company and the socioeconomic profile of the
servers; to verify in which way CAGEPA-GRRP and the servers define the goals in
the organizational environment; to identify the main factors capable of stimulating
motivation, in the severs’ view; and to verify which the main factors capable of
affecting the performance of the servers are. The approach of the problem was done
qualitatively and the research strategy adopted was the case study. It was carried out
a survey in researches about human behavior, motivation at work and the main
motivational theories. From that, it was noticed that the goal setting theory
approaches with greater emphasis the relationship between motivation and
performance and because of that, this theory has based the study. The data
collection together with the research subjects occurred through interviews. After this
step, it was chosen the content analysis method for the analysis and interpretation of
data. The results obtained in the research were presented through the categories
which emerged from the interviews. It is concluded that some employees plan goals
in order to organize their work, but most of them does not have this habit, since some
of the services are not programmed and the most used means by CAGEPA-GRRP
for transmitting information about the services are documents and verbal
communication. The most mentioned factors as stimulus for the motivation were:
having good work conditions, good relationship with the workmates in the company
and good salary, although it has been commented in many testimonials that
CAGEPA-GRRP is not concerned about practicing actions for stimulating the
motivation of their collaborators. It has been verified that the main factors capable of
affecting the employees’ performance are the goals, aptitudes, type of chief
supervision, the environment and the recognition. The results of this study were
confronted with the theory of the establishment of goals and other motivational
theories.

Keywords: Stimulus. Motivation. Goals. Performance. CAGEPA.
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1 INTRODUGCAO

As organizagbes, sejam elas da iniciativa privada ou do setor publico, estdo
inseridas em um ambiente instavel, pois a todo o momento surgem novas
tecnologias, produtos e servicos mais eficientes e ainda podem sofrer influéncia da
situagdo econOGmica da regido onde atuam. Devido as estas condigbes, uma
organizagdo para conseguir alcancar seus objetivos precisa estar atenta as
mudangas que ocorrem no ambiente externo, e internamente procurar alocar e
gerenciar os recursos disponiveis sejam eles financeiros, humanos ou materiais, da
melhor forma possivel.

Os recursos humanos, em qualquer tipo de organizagcédo, exercem um papel
fundamental para o seu funcionamento, pois todos 0s processos realizados em uma
empresa envolvem pessoas. Portanto, direcionar acdes que visem proporcionar
melhorias para o individuo no ambiente de trabalho, pode gerar beneficios em
diversos aspectos para as organizagdes. Um exemplo de acédo voltada para os
colaboradores de uma empresa seria proporcionar um ambiente de trabalho capaz
de promover estimulos a motivagao das pessoas.

A motivagdo € um aspecto importante a ser trabalhado, haja vista, a
possibilidade de interferéncia desse fator no comportamento das pessoas no
ambiente de trabalho. Ela é considerada a forga interna que impulsiona o individuo
para determinada acdo, sendo algo que nasce a partir das necessidades de cada
pessoa (VERGARA, 2012). Estudar esse fendmeno possibilita compreender os
motivos que levam uma pessoa a agir de determinada forma e pode contribuir para
que os gestores conhegam os principais fatores que influenciam o desempenho dos
funcionarios no trabalho.

O desempenho apresentado por um individuo no ambiente de trabalho pode
ser resultado da motivacdo de cada um para realizar as suas atividades (WAGNER,;
HOLLENBECK, 2012), podendo este fator interferir na qualidade dos servigos
prestados. Através do conhecimento sobre os fatores capazes de afetar o
desempenho, podem-se elaborar acées adequadas que permitam aos funcionarios
contribuir da melhor forma possivel para o alcance dos objetivos da organizacao.

O setor publico € formado por organizagdées que prestam servicos essenciais
para o bem estar da sociedade e 0s recursos humanos dessas organizacoes
desempenham papel fundamental para que seja alcancada esta finalidade. Para que
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a prestacdo de servicos ocorra eficientemente € necessario comprometimento e
seriedade por parte dos servidores. Por isso entender o que estimula a motivagcao
para o trabalho dessa categoria pode auxiliar no processo de gerenciamento de
pessoas nesse ambiente, gerando beneficios para o publico interno e externo
dessas organizagoes.

A organizacao escolhida como objeto de estudo para investigacao do tema
motivacdo no trabalho foi a Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba - Geréncia
Regional Rio do Peixe, que ao longo do trabalho sera denominada simplesmente
pela sua sigla CAGEPA-GRRP localizada na cidade de Sousa-PB. A CAGEPA é
uma empresa que presta servicos de utilidade publica, sendo responsavel pelo

abastecimento de agua e esgotamento sanitario em diversas cidades da Paraiba.
1.1 PROBLEMATICA

O comportamento organizacional é um campo de estudo muito explorado no
meio cientifico devido a importancia atribuida ao processo de compreender o
composto pessoas e trabalho. Tanto no convivio social como nas organizagbes €
necessario entender o que leva as pessoas a se comportarem de determinada
forma, ou seja, os motivos que influenciam o modo de agir de cada individuo.

Os estudos a respeito da motivagdo nas organizagdes, como os realizados
por Abraham Maslow e Frederick Herzberg, entre outros, tém o objetivo de estudar a
motivacdo humana no ambiente de trabalho, e comprovam que a motivagdo € um
processo que acontece internamente em cada individuo. Assim, ndo é possivel uma
pessoa motivar outra, podendo o ambiente externo e as outras pessoas promover
somente estimulos para a motivagdo (BERGAMINI, 2008; BOWDITCH; BUONO,
2006; WAGNER; HOLLENBECK, 2012; VERGARA, 2012).

Os ensinamentos das teorias de motivacdo foram inicialmente direcionados
para as organizagdes privadas, porém, podem ser aplicados nas organizacoes
publicas também. No setor publico, a motivacdo € um elemento importante a ser
investigado, pois pode influenciar diretamente 0 modo de atuacao dos servidores e
auxiliar no processo de melhoria da qualidade dos servigos prestados a sociedade.

De acordo com essa tematica, para este estudo foi elaborado o seguinte
questionamento: quais aspectos ligados a motivagcdo afetam o desempenho dos
servidores internos da CAGEPA-GRRP?
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1.2 JUSTIFICATIVA

O tema motivagdo sempre esteve entre os principais assuntos estudados no
que diz respeito ao comportamento humano nas organizagbes. Através das
investigacoes feitas acerca da motivacdo é possivel obter respostas para
guestionamentos sobre a natureza humana. Compreender o que impulsiona um
individuo a agir de determinada forma é muito importante para que o processo de
gerenciamento de pessoas nas organizagdes ocorra eficientemente.

Os recursos humanos de uma organizacao exercem um papel fundamental
para 0 sucesso da mesma, por isso ha uma preocupacao por parte dos gerentes e
especialistas dessa area em buscar ferramentas que auxiliam no processo de
conduzir o corpo funcional para o alcance dos objetivos da organizacao.

O planejamento das acbes que devem ser executadas, as decisdes tomadas
nos diversos setores, enfim, praticamente todos os processos realizados no dia-a-
dia das organizacdes envolvem pessoas, e a qualidade dos servicos prestados por
elas depende da motivacao que cada uma sente para realizar determinada tarefa.
Investigar os fatores capazes de gerar estimulos a motivacdo nos individuos,
portanto, se torna um importante instrumento para auxiliar os gestores no comando
de suas equipes, estimulando cada funcionario a contribuir da melhor forma
possivel.

Diversos estudiosos dessa tematica desenvolveram teorias relevantes sobre a
motivacdo dos individuos no ambiente de trabalho. A partir desses estudos foram
identificados critérios que servem como base para a preparacdo das aches
elaboradas pelos gestores na missdo de estimular a motivacdo dos seus
colaboradores. Dentre estes critérios esta o diagndstico das necessidades
primordiais relatadas pelos individuos e a apresentacdo dos fatores que sao
capazes de interferir no modo de atuagao das pessoas nas organizagoes.

A abordagem desses estudos sempre apresentou um foco maior para as
organizagdes privadas, entretanto, investigar esse tema voltado para o setor publico
pode trazer descobertas relevantes capazes de colaborar para uma maior eficiéncia
no servigo publico.

No setor publico as pessoas exercem um papel importante, prestam servicos
que atendem a coletividade e desempenham funcdes primordiais para a sociedade.
O que justifica a preocupagdo em estudar os fatores motivacionais para essa
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categoria de profissionais que atuam em atividades tdo relevantes para o bem
comum.

O corpo funcional de uma organizagdo seja ela publica ou privada é um
elemento importante a ser estudado, pois exerce um papel fundamental para o seu
funcionamento. A principal distincao entre organizagdes publicas e privadas esta no
objetivo de cada uma. Na organizagdo privada o seu propésito é a obtencado do
lucro, em contrapartida o de uma organizagdo publica é prestar servicos que
garantam o bem estar do cidadao.

Em relacdo a estrutura organizacional, uma empresa publica pode ser
organizada em setores semelhantes aos de uma empresa privada, com algumas
distingbes como o modo de gerenciamento, o tipo de vinculo dos servidores com a
organizagdo e a aquisicdo de recursos financeiros. Porém o fator humano esta
presente nas duas modalidades de organizacdes citadas e apresenta 0 mesmo grau
de importancia.

Os estudos sobre motivagdo podem ser aplicados no setor publico no intuito
de incentivar o aprimoramento dos servigcos prestados pelos servidores e contribuir
para a compreensao do que pode funcionar como estimulo para a motivacao dos
individuos que trabalham nesse ambiente.

Os motivos que influenciaram a escolha de estudar esse tema na CAGEPA
foram: a) pelo fato de estar estagiando nesta empresa, tendo a oportunidade de
conhecer o seu funcionamento e observar o cotidiano dos servidores e as relagdes
interpessoais mantidas na empresa; b) pela possibilidade de contribuicdo para o
meio académico com um estudo nessa area que envolve a motivacao no setor
publico; c) poder colaborar para a compreensao dos fatores capazes de estimular a
motivacao do corpo funcional da CAGEPA-GRRP, localizada na cidade de Sousa-
Paraiba.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Avaliar quais aspectos ligados a motivacdo afetam o desempenho dos
servidores internos da CAGEPA-GRRP.
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1.3.2 Objetivos especificos

e Caracterizar a empresa e o perfil dos servidores internos da CAGEPA-GRRP,
observando aspectos socioeconémicos e profissionais;

e Verificar de que forma a CAGEPA-GRRP e os servidores definem as metas
no ambiente organizacional;

e Identificar os principais fatores capazes de estimular a motivagdo, na visao
dos servidores;

e Verificar quais sdo os principais fatores capazes de afetar o desempenho dos

servidores.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 COMPORTAMENTO HUMANO

Os estudos a respeito do comportamento humano auxiliam no processo de
compreensao dos fatores que determinam a conduta dos individuos. A identificacao
destes fatores ajudou a criar métodos que orientam as agdes direcionadas para
compreender o modo de agir de cada ser humano. De acordo com Minicucci (2011)
o direcionamento € responsavel por iniciar o comportamento e persistir na
conservagao desse comportamento.

Estudos tedricos elaborados a partir da contribuicdo da psicologia, sociologia,
antropologia, ciéncias politicas, entre outras disciplinas comportamentais (ROBBINS,
2009) mostram que o individuo se comporta em um ambiente levando em
consideracao os seus principios e de acordo com o que entende como correto.

Explicar um fenémeno tdo complexo como o comportamento humano exige
dos tedricos muita dedicacdo em estudos e pesquisas. Para tentar esclarecer como
ocorre esse processo alguns deles comparam suas explicacbes com um grande
quebra-cabeca, onde cada peca auxilia na possibilidade de se enxergar o quadro
mais nitido, porém uma peca do quebra-cabeca vista isoladamente nao fornece um
quadro claro (SALDANHA, 2006).

Segundo Greiner (1979 apud WAGNER I|ll; HOLLENBECK, 2012), o inicio
das pesquisas sobre comportamento organizacional ocorreu no fim dos anos 1940,
proveniente do esforco de pesquisadores das areas de psicologia, sociologia,
economia, ciéncia politica e outras ciéncias sociais com a finalidade de elaborar
estudos apresentando conhecimentos sobre as organizagdes.

O quadro 1, a seguir, mostra que o campo de estudo do comportamento
organizacional desenvolveu trés areas distintas: comportamento micro-
organizacional, que possui um foco no individuo e no seu trabalho individual; o
comportamento meso-organizacional, que apresenta um foco para o comportamento
das pessoas que trabalham em grupos; e comportamento macro-organizacional,
sendo este focado para compreender o comportamento das organizagbes em sua
totalidade.
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Quadro 1 — As areas do comportamento organizacional

Area Foco Origens
Comportamento Individuos Psicologia experimental, clinica e organizacional.
micro-organizacional
Comportamento Grupos Comunicacao, psicologia social, sociologia
meso-organizacional interacionista, mais as origens da duas outras areas.
Comportamento Organizacbes | Sociologia, ciéncia politica, antropologia e economia.

macro-organizacional
Fonte - WAGNER III; HOLENBECK, 2012.

De acordo com DuBrin (2003), o comportamento organizacional estuda a
conduta humana no ambiente de trabalho e as relagdes existentes entre pessoas e
organizagbes, tendo a finalidade de explicar, prever e controlar o comportamento.
Seguindo a linha de raciocinio desse autor, as pessoas, no ambiente organizacional,
sao influenciadas a se comportarem e agirem focando no alcance dos objetivos da
empresa e em alguns momentos um individuo é induzido a ter um comportamento
distinto do que adota em sua vida fora do ambiente de trabalho.

Bowditch e Buono (2006) complementam essa definicdo afirmando que um
dos papéis atribuidos aos gerentes é o de moldar o comportamento dos
colaboradores a fim de conseguir atingir as metas estabelecidas pela organizacéo e
para auxiliar nessa missao eles utilizam, por muitas vezes, a sua experiéncia e criam
meios de estimular o envolvimento e motivagdo dos funcionarios.

O comportamento organizacional direciona seus estudos para analisar
comportamentos possiveis de serem observados, como as atividades rotineiras das
pessoas em uma empresa e também o0s processos que acontecem internamente
nos individuos. Inclui os atos de pensar, perceber e decidir que estdo ligados as
acoes visiveis, e o0 comportamento das pessoas € investigado tratando o individuo
isoladamente e como parte de um grupo (WAGNER IlI; HOLLENBECK, 2012).

Essa definicdo mostra a importancia de buscar entender o comportamento
das pessoas considerando diversos contextos, visto que as acdes tomadas por cada
um podem ser influenciadas pelo ambiente em que esta inserido, pelo seu estado
emocional em um dado momento e pelas caracteristicas de personalidade que cada
individuo possui.

Na préxima subsecdo serd abordado o tema motivagdo no trabalho,
apresentando algumas consideracdes a respeito de como ocorre 0 processo da
motivacao nos individuos no ambiente organizacional.
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2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivacdo € considerada um fator determinante para que uma pessoa
realize um esforco no sentido de executar uma tarefa, ou a forga interior que
impulsiona um individuo para determinada acdo (WAGNER IIl; HOLLENBECK,
2012). A definicao desse autor aplicada no ambiente de trabalho sugere que as
pessoas com alto nivel de motivagdo podem demonstrar maior entusiasmo para
realizar as suas atividades. Esse é um tema que os gestores se mostram
interessados em compreender para servir de amparo no momento de comandar e
estimular a motivacao das suas equipes.

Robbins (2009) afirma a existéncia de um ciclo motivacional que se inicia com

0 surgimento de uma necessidade.

Figura 1 - O processo basico de motivagcao

Necessidade H»| Tensdo (»| Vontade (i Busca de - » Necessidade [»| Redugao

insatisfeita comportamento satisfeita da
Tensao

Fonte - Robbins, 2009

A necessidade é considerada um fator que determina o comportamento das
pessoas e toda vez que ela surge € gerado um desequilibrio interno. A partir desse
momento o individuo é estimulado a agir buscando reverter essa situacao e caso a
acao tomada tiver satisfeito a necessidade o equilibrio é reestabelecido. Quando a
necessidade é satisfeita ela perde a capacidade de motivar o comportamento, pois
néao gera mais desequilibrio. Em um ciclo motivacional pode ocorrer da necessidade
nao ser satisfeita, entdo ela é frustrada ou compensada. Caso uma necessidade
seja frustrada, a tensdao gerada ficara presa no individuo que ira procurar outra
maneira de libera-la. Uma necessidade nao satisfeita € compensada quando outra
necessidade é satisfeita visando diminuir a tenséo existente.

O modo de agir das pessoas esta diretamente relacionado aos motivos ou
desejos que elas possuem para executar determinada tarefa. Minicucci (2011)
afirma que é possivel compreender os motivos do ser humano por meio da conduta
que ele apresenta, sendo de forma direta ou ndo, verbal ou ndo. Portanto, a conduta
pode ser capaz de explicar o que leva um individuo a agir de determinada forma.
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Os motivos podem ser definidos como a mola capaz de determinar o modo de
agir das pessoas e apresentam alta variabilidade, ou seja, fatores considerados
importantes para algumas pessoas podem nao ter o mesmo efeito ou valor para
outras. As pessoas apresentam vontades e motivagdes diferentes umas das outras
devido aos valores e as experiéncias vividas por cada um (SILVA; RODRIGUES,
2007).

Ao longo de anos de pesquisas, os estudiosos da motivacao apresentam
divergéncias em alguns aspectos nas suas constatacdes, porém um ponto em
comum abordado em todos os estudos é a conclusao de que a motivacao é algo que
parte do interior de cada individuo, ndo sendo possivel uma pessoa motivar outra
(BERGAMINI, 2008; BOWDITCH; BUONO, 2006; WAGNER IIl; HOLLENBECK,
2012; VERGARA, 2012). A motivacdo pode ser estimulada através de fatores
externos, mas sempre sera um processo intrinseco em cada pessoa.

Para Silva e Rodrigues (2007), existem diversos elementos que contribuem
para que uma pessoa se sinta motivada, como por exemplo, o cargo que ela ocupa,
as atividades que realiza na organizagcdo, as suas caracteristicas individuais e o
efeito que esse trabalho pode Ihe proporcionar. Pode-se dizer que cabe aos
gerentes identificar o melhor meio a ser utilizado para estimular a motivacéao,
levando em consideracao o contexto em que esta inserido e os recursos disponiveis,
buscando disponibilizar aos colaboradores um ambiente organizacional estimulante.

Segundo DuBrin (2003, p.110) “motivagdo (num ambiente de trabalho) é o
processo pelo qual o comportamento € mobilizado e sustentado no interesse da
realizacdo das metas organizacionais.” Grande parte das organizagbes ja
constataram a importancia e os beneficios que o corpo funcional motivado pode
proporcionar e por isso 0s gestores procuram estar atentos e informados sobre os
procedimentos que devem ser seguidos para estimular a motivagdo nos
funcionarios.

Os gestores demonstram diferentes percepcdes a respeito do que pode ser
capaz de estimular a motivagdo dos funcionérios. Alguns acreditam que o incentivo
financeiro é o principal elemento responsavel pela motivagdo de uma pessoa, para
outros o ato de atribuir responsabilidade e oportunidade de crescimento no trabalho
por meio de cargos atrativos € um estimulo para a motivacédo, e existem ainda

aqueles que acham que a motivacao pode ter relagdo com o aspecto social e 0
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convivio harmonioso entre as pessoas no ambiente de trabalho (BOWDITCH;
BUONO, 2006).

Percebe-se entdo que, na visdo de pessoas que trabalham comandando
outras, existem varios fatores que podem ser responsaveis por estimular a
motivacdo em um individuo, e para auxiliar na compreensao do que realmente pode
ser considerado um fator estimulante, foram desenvolvidas as teorias da motivacao

sendo algumas delas apresentadas na se¢ao a seguir.
2.3 TEORIAS DA MOTIVACAO

Diversos estudiosos desenvolveram teorias sobre a motivacao, baseados em
anos de pesquisa e no intuito de evidenciar como ocorre esse processo nos
individuos no ambiente organizacional. A investigacdo acerca desse tema resultou
em importantes correntes de pensamento que sao utilizadas até hoje como suporte
no momento em que um gestor se depara com situagcées que seja necessario
estimular a motivagao dos seus colaboradores.

As teorias elaboradas apresentam variados elementos capazes de estimular a
motivacdo em um individuo. Algumas delas apostam que uma pessoa €
impulsionada para atingir um objetivo, no momento que seja possivel satisfazer uma
determinada necessidade, outras teorias apontam os elementos motivadores
intrinsecos e extrinsecos, e existem ainda outras que propdem o enriquecimento de
cargo, os incentivos financeiros e diversos outros aparatos como estimuladores para
a motivagao dos funcionarios.

Nas subsegbes a seguir serdo apresentadas as principais teorias
motivacionais, em um grupo estardo aquelas que abordam o tema motivagédo
levando em consideracdo as necessidades do individuo e no outro grupo estarédo

aquelas que expdem os estimulos externos para a motivagao.

2.3.1 Teorias das Necessidades

A premissa de que o individuo é motivado para alguma direcdo a partir das
suas necessidades constitui o ponto de partida das principais teorias da motivagéo.
Dubrin (2008) confirma essa afirmativa dizendo que sb ha um esforco por parte das
pessoas para alcancar determinado objetivo quando se tem a possibilidade de
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satisfazer uma de suas necessidades. Dentre as teorias que partem desse ponto de
vista estao: a Hierarquia das Necessidades de Maslow, a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg e a Triade Realizacao-Poder-Afiliagdo de McClelland. Essas teorias serdo
explicadas a seguir.

a) Teoria das Necessidades de Maslow

A teoria das necessidades de Maslow foi elaborada pelo psicélogo clinico
Abraham Maslow na década de 1950, com base em 25 anos de experiéncia
adquirida através do seu trabalho com a mente das pessoas. Essa foi uma das
primeiras teorias mais debatidas na area motivacional explicando o processo da
motivagédo por meio da busca pela satisfacdo de necessidades.

Os individuos sédo seres que se mostram em constante mudanga no que se
refere as questdes intelectuais. Ao longo da vida uma pessoa pode buscar alcancar
diferentes objetivos e possuir desejos que se modificam a partir do momento que
vao sendo satisfeitos (ROBBINS, 2009). A necessidade, no sentido de estado de
caréncia, € considerada por essa teoria, o elemento chave para explicar o processo
da motivacao, pois é o fator capaz de impulsionar uma pessoa para realizar algo.
Abraham Maslow desenvolveu a hierarquia das necessidades apds constatar que o
periodo de satisfacdo das pessoas € passageiro, porque na medida em que um
desejo € satisfeito, surgem outros e esse ciclo ndo tem fim (SILVA; RODRIGUES,
2007).

Maslow identificou por meio das suas observacdes que o ser humano possui
necessidades de ordem biolégica e outras relacionadas a busca do
autodesenvolvimento e crescimento (SILVA; RODRIGUES, 2007). As necessidades
basicas precisam ser satisfeitas, pelo menos em partes, para que uma pessoa
procure satisfazer as necessidades superiores, sendo que estas Ultimas sao
consideradas as motivadoras da conduta humana. Ele sugeriu duas premissas
basicas a respeito do comportamento humano. Uma delas € supor que o individuo
esta sempre motivado para buscar satisfazer os seus desejos e a outra premissa se
refere ao fato de que quando nao ha possibilidade de uma pessoa satisfazer uma
das suas necessidades, isso gera um estado de tensdo, causando um desequilibrio
interno, induzindo o individuo a tentar reverter essa situagdo. No momento em que
uma determinada necessidade é satisfeita, ela perde sua capacidade de motivar o
comportamento e outro nivel de necessidade é ativado.
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A hierarquia das necessidades € representada em um modelo no formato de
piramide e apresenta as necessidades humanas primarias na parte de baixo e as
necessidades secundarias na parte de cima da piramide, conforme a Figura 2 a
sequir.

Figura 2 — Maslow — Piramide das Necessidades
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Fonte - ROBBINS, 2009.

As necessidades primarias dizem respeito aos requisitos considerados
basicos na vida das pessoas, sao as fisioldgicas e de seguranca. As necessidades
fisiologicas estao fixadas na base da piramide e sdo aquelas ligadas a sobrevivéncia
de um individuo. Como por exemplo: fome, sede, sono, sexo. Maslow afirma que se
essas necessidades nao forem atendidas elas se tornam o Unico fator de motivacao,
sendo que um segundo nivel de necessidades sé é ativado quando estas sao
satisfeitas e ja ndo servem como elementos motivadores. As necessidades de
seguranca estdo no segundo patamar e se referem a busca de protecdo pelas
pessoas, contra algo que as possam prejudicar ou interferir na satisfacdo das suas
necessidades fisioldgicas. Como por exemplo: salario, casa prépria, emprego,
aposentadoria. A partir do momento em que essas necessidades sdo satisfeitas se
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manifestam as necessidades secundarias (ROBBINS, 2009; SILVA; RODRIGUES,
2007; VERGARA, 2012).

As necessidades secundérias se referem as sociais ou de amor, as de estima,
e as de autorrealizacao, presentes no topo da piramide. Maslow se referiu ao termo
amor no sentido de fraternidade entre as pessoas, a necessidade que as pessoas
sentem em fazer parte de um grupo e manter um bom convivio social e familiar.
Esse tipo de necessidade pode servir de motivagdo para uma pessoa decidir
permanecer em um emprego quando possui bom circulo de amizades (WAGNER Il
lll; HOLLENBECK, 2012). As necessidades de estima estdo no quarto nivel da
piramide e foi agrupada por Maslow em duas categorias: a estima social, sendo
aquela que as demais pessoas sentem por alguém, como o respeito,
reconhecimento, consideracdo e a autoestima que diz respeito ao sentimento de
admiracao e aprec¢o que o individuo constréi sobre si mesmo. No topo da hierarquia
estdo as necessidades de autorrealizacdo que sédo descritas por Maslow como o
potencial maximo a ser atingido por uma pessoa. Essa necessidade pode ser
satisfeita por meio de tarefas que envolvam desafios a serem enfrentados.

b) Teoria das Necessidades Adquiridas

A Teoria das Necessidades Adquiridas foi elaborada por David McClelland e
propbs que certas necessidades vao sendo adquiridas pelas pessoas ao longo da
vida, com influéncia da sociedade. Foram identificadas trés necessidades bésicas:
de realizacao, poder e aflicdo. Essa teoria sugere que em algum momento da vida o
individuo tera influéncia de uma dessas trés necessidades, mas a intensidade e o
modo como cada uma delas afeta 0 comportamento varia de acordo com a situagéo
(BOWDITCH; BUONO, 2006).

A necessidade de realizacédo esta relacionada com a vontade do individuo de
querer alcangar algo dificil por meio do seu proéprio esforgo. Pessoas com esse tipo
de necessidade estdo sempre em busca de responsabilidade e progresso na
carreira profissional. A necessidade de poder é desejo que algumas pessoas sentem
de comandar outras e ter responsabilidades sobre elas. Um individuo que possui
esta necessidade costuma agir procurando controlar e influenciar o comportamento
dos outros e almeja cargos de decisdo nas organizagdes. A necessidade de aflicdo
diz respeito a vontade que uma pessoa sente de estabelecer e manter um
relacionamento harmonioso com as demais (DUBRIN, 2008).
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c¢) Teoria dos dois Fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores de Herzberg apresenta dois conjuntos de fatores que
influenciam o comportamento do individuo no trabalho: os higiénicos e os
motivacionais. Os fatores higiénicos ou extrinsecos sao elementos do trabalho que
contribuem para evitar a insatisfacao, pertencendo ao contexto do cargo. Eles néao
podem ser considerados motivadores da conduta humana e fazem parte do grupo
de necessidades basicas das pessoas. Sdo exemplos de fatores higiénicos: o
salario, condigbes do ambiente de trabalho, seguranga no emprego, etc. (DUBRIN,
2008). Esse autor expde ainda que os fatores motivacionais sao intrinsecos e
correspondem aos elementos que tornam o cargo desafiador. Eles sdo considerados
capazes de promover a motivacao e satisfagdo nos funcionarios e estao inseridos no
grupo das necessidades mais altas do individuo. Como apresentado na figura 3, séo
exemplos de fatores motivacionais: realizacdo, promocgao, reconhecimento,
responsabilidade, etc.

Figura 3 — Herzberg — Teoria dos Dois Fatores
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com o trabalho
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- Relacionamentos com os colegas
- Seguranga no emprego
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Alta 0 Alta
Satisfacao com o trabalho

Fonte - DUBRIN, 2008.

Os fatores higiénicos sdo responsaveis por garantir que nao haja insatisfacéo
no trabalho, quando ocorre destes fatores nao corresponderem ao que o0s
funcionarios esperam eles tendem a apresentar atitudes negativas (SILVA E
RODRIGUES, 2007). Esse autor ainda relata que promover melhorias nesses
fatores contribui para a remog¢ao do que é considerado impedimento para formagao
de atitudes positivas. Porém, mesmo os fatores higiénicos estando adequados,

como por exemplo, bons salarios, politicas adequadas da empresa, entre outros,
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eles fazem parte do contexto organizacional e ndo podem servir de garantia para
atitudes positivas.

Herzberg afirma que quando uma organizagdo baseia seus incentivos nos
fatores higiénicos, isso nao garante estimular a motivagéo dos trabalhadores e nem
gerar uma maior produtividade, ela estaria somente criando um ambiente propicio
para que as pessoas sintam motivacdo para o trabalho (SILVA E RODRIGUES,
2007). Percebe-se, entdo a necessidade de compreender a distingdo entre fatores
higiénicos e motivacionais.

Os fatores motivacionais sdo considerados capazes de gerar satisfagdo e
motivar o individuo no trabalho, esses estao ligados a tarefa que cada um executa e
ao que elas podem representar. Estes fatores sdo intrinsecos, e percebidos de
maneiras diferentes por cada pessoa. Vergara (2012) relata que quando estes
fatores fazem parte da rotina de um funcionario eles sao capazes de gerar
satisfacdo, e quando estdao ausentes deixam de promover satisfagdo, mas nao
significa que geram insatisfacdo no trabalho, devido ao fato de estarem ligados as
questbes mais subjetivas e pessoais de cada individuo.

Estes fatores sao considerados por Herzberg como essenciais para que 0s
trabalhadores se encontrem realmente satisfeitos e possam apresentar um melhor
desempenho nas suas atividades (BOWDITCH; BUONO, 2006). Esse fato mostra a
importadncia e os beneficios que podem ser gerados para as organizagbes que
buscam trabalhar esses fatores com os seus colaboradores.

A partir destas consideracdes € possivel verificar as principais caracteristicas
das teorias das necessidades e perceber como o processo da motivacao é tratado
por cada uma delas. A seguir serdo expostas as teorias que abordam os estimulos

externos.

2.3.2 Teorias que abordam os estimulos externos

Algumas teorias partem do pressuposto de que existem alguns mecanismos
motivacionais que precisam ser investigados para que seja possivel a compreensao
do processo motivacional como um todo. Essa visdo esta presente em teorias mais
recentes e sdo classificadas como teorias contingenciais, que surgiram com intengéao
de substituir os modelos tradicionais como os elaborados por Maslow e Herzberg
(GASSENFERTH; MACHADO; KRAUSE, 2012).
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As teorias contingenciais consideram que a motivacao pode ser estimulada
por fatores presentes, por exemplo, no ambiente organizacional. Elas relacionam
outros aspectos ao processo motivacional ndo se restringindo apenas as
necessidades como ponto de partida.

Algumas das teorias que surgiram dessa nova abordagem sobre a motivacao,

serao mencionadas a seguir.

a) Teoria da Expectativa ou Expectacao da Motivagcao

Esta teoria foi elaborada por Victor H. Vroom, que apresenta um conceito de
motivacado considerando os desejos e esfor¢cos do individuo e relata que a realizacéao
dos objetivos ocorre em virtude da integracdo entre valéncia, instrumentalidade e
expectativa (WAGNER Ill; HOLLENBECK, 2012) e considera que a motivagéo pode
ser resultado da combinacao desses trés conceitos.

Dubrin (2008) afirma que a motivacao é consequéncia de escolhas que sao
feitas para a realizacdo de atividades em que se busca atingir resultados
recompensadores. Esse autor relata também que a motivagdo das pessoas surge se
elas acreditarem que o seu esforco resultara em um bom desempenho.

Os trés aspectos retratados no processo motivacional para essa teoria sao: a
expectativa, que esta relacionada aquilo que uma pessoa espera acontecer e o fato
dela acreditar que realizar um esforgco a mais levara ao desempenho almejado, a
instrumentalidade, que diz respeito a opinido de um individuo sobre a existéncia de
uma relacdo entre desempenho e resultados, e a valéncia que esta relacionada a
satisfacdo de alguma necessidade que uma pessoa espera obter através de um
determinado resultado e o valor atribuido pelo individuo para cada resultado
(DUBRIN, 2008; WAGNER III; HOLLENBECK, 2012). Na hipétese de faltar algum
desses elementos considera-se que trabalhador ndo terd motivacao para realizar as
suas atividades.

De acordo com os relatos de Fiorelli (2009), a fixacdo de objetivos e metas no
trabalho pode apresentar algo em comum com a teoria da expectativa. Esse autor
complementa esta afirmativa mostrando que as metas de desempenho podem ser
utilizadas como meio de gerar expectativas. Percebe-se, entdo, que a partir do
momento que se estabelece metas aos funcionarios, isso contribui para criar

expectativas em cada um, a respeito do que eles irdo receber pelo seu esforco.
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b) Teoria do Estabelecimento de Metas

Locke e Latham afirmam nessa teoria que a conduta de atribuir metas pode
contribuir para o aumento do desempenho apresentado pelos colaboradores
(BOWDITCH; BUONO, 2006). Através do estabelecimento de metas, busca-se
atingir o resultado esperado direcionando a atencdo das pessoas envolvidas para
determinada finalidade. Com isso os funcionarios tendem a seguir 0s passos
necessarios para o alcance dos objetivos e esse fato contribui para aumentar o
desempenho de cada um.

Porém, nesse processo ocorre uma mudanca da atencao das pessoas das
tarefas para o objetivo que deve ser alcancado e isso pode causar prejuizo para
aqueles que precisam realizar tarefas ndo compativeis com suas aptiddes, nesse
caso a atencgao tera que ser voltada somente para a tarefa, ndo contribuindo para
aumentar o desempenho dos funcionarios (WAGNER Ill; HOLLENBECK, 2012). No
momento em que é atribuida uma tarefa que o funcionario considera dificil de
executar, levando em conta a sua capacidade fisica e intelectual, isso pode
influenciar negativamente para o seu desempenho.

A Teoria do Estabelecimento de Metas tem como premissa o fato de
considerar que o comportamento € guiado pelos valores e metas. Dubrin (2008)
afirma que esta teoria revelou algumas descobertas que fazem relagcdo entre metas
e um melhor desempenho. Uma dessas descobertas afirma que metas especificas
induzem para um desempenho melhor do que se forem estabelecidas metas
generalizadas e expbe que a meta deve transmitir de forma clara os objetivos que
devem ser alcangados.

Outra descoberta aponta que estabelecer metas dificeis aumenta o
desempenho do individuo, pois ele mostrara mais empenho para atingi-la. As metas
s6 geram melhorias para o desempenho quando sao aceitas pelos funcionarios.
Quando as metas sao utilizadas como forma de avaliar o desempenho, as pessoas
tendem a ser mais eficientes. E importante dar um retorno para os empregados a
respeito da contribuicdo de cada um para o alcance do que foi estabelecido.

A determinacdo de metas para o grupo pode gerar maior produtividade do
que se forem estabelecidas metas para o individuo isoladamente. E a Ultima
descoberta considera que metas orientadas para aprendizagem, sendo aquelas em
que o individuo busca desenvolver novas habilidades, provoca um desempenho
maior do que as metas orientadas para o desempenho, que sao do tipo que o
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funcionario busca demonstrar sua competéncia evitando ser julgado negativamente
(DUBRIN, 2008).

Essa teoria mostra que o desempenho nas atividades € afetado por metas e
isso pode ocorrer de trés maneiras: a) as metas tém a capacidade de interferir no
desempenho devido ao fato de motivar o individuo a se esforgar para atingir
determinado objetivo; b) as metas s&o capazes de motivar as pessoas a persistir nas
suas tarefas por um periodo maior de tempo, sendo que metas mais complexas
consideradas aceitaveis contribuem para for¢car uma maior dedicacdo do individuo
com seu trabalho do que as metas consideradas faceis; e ¢) as metas quando sao
claras e especificas tendem a direcionar o foco das pessoas para bons resultados
(LOCKE; LATHAM, 1990 apud ANGELO, 2010).

De acordo com essas consideragdes é possivel perceber a ligagcdo que pode
existir entre a motivagdo que um individuo sente e o desempenho que ele demonstra
no ambiente de trabalho.

Steers e Porter (1975 apud ANGELO, 2010) asseguram a existéncia de trés
tipos de metas nas organizagdes: (I) as metas que as empresas criam para
representar o rumo a ser seguido, que sao direcionadas a um amplo grupo de
funcionarios; (Il) as metas ligadas a uma atividade especifica, sendo estas os
objetivos tracados para cada funcionario ou a um reduzido grupo; e (lll) as metas
pessoais, correspondendo aquelas que uma pessoa estipula internamente para ela
prépria alcancar. A partir deste relato, pode-se perceber a variedade de metas que
estdo presentes nas organizacdes e o principal enfoque de cada tipo.

A Teoria do Estabelecimento de Metas recebeu algumas criticas, assim como
a maioria das outras teorias sobre motivagdo. Uma delas foi a respeito da sua
extrema preocupagéo com o desempenho do individuo na tarefa e outra critica esta
relacionada ao fato dessa teoria tratar a motivacdo de forma estatica, nao
esclarecendo como a motivacao do funcionario se sustenta ao passar do tempo com
o feedback sobre o0 seu desempenho (DONOVAN, 2001 apud ANGELO, 2010).

Apesar das criticas recebidas, o estabelecimento de metas no trabalho é
considerado um método eficaz no processo de estimulo a motivagdo. Bateman e
Snell (2010) seguem essa linha de pensamento e afirmam que esta pode ser
considerada a abordagem mais relevante, valiosa e favoravel para motivar o
desempenho. Este estudo tedrico apresenta um ponto de vista sobre o tema
motivacado que condiz com os objetivos tracados para este trabalho e por essa razao
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a entrevista realizada na pesquisa e os resultados serdao avaliados principalmente
sob o enfoque da Teoria do Estabelecimento de Metas.

c) Teoria do Reforco

A teoria do reforgo foi elaborada por B. F. Skinner e compartilha a ideia de
que o comportamento da pessoa é determinado e mantido pelo ambiente e afirma
que alguns comportamentos serdo reforgados e repetidos posteriormente conforme
o ambiente vai sendo explorado por um individuo (BOWDITCH; BUONO, 2006).
Essa teoria € uma das que nao considera as necessidades como base para gerar a
motivagao nas pessoas.

Dubrin (2008) apresenta uma linha de raciocinio que complementa a ideia
desse autor relatando que a teoria do reforco mostra que o comportamento é
decidido pelas consequéncias que podem recair para o individuo e considera as
consequéncias como recompensas ou puni¢cdes. As recompensas serao utilizadas
como forma de incentivar comportamentos aceitaveis e as puni¢des para intimidar
certos comportamentos ndo permitidos. Seguindo, ainda, a ideia desse autor, a
teoria do reforco apresenta quatro estratégias que servem para ordenar
contingéncias e a partir disso alterar o comportamento seja do individuo ou de um
grupo, sao elas: reforco positivo, motivacao de evitacdo, extingao e punicao.

O reforgo positivo sdo as boas recompensas oferecidas quando uma pessoa
se comporta de forma adequada e sdo consideradas pela maioria dos tedricos como
melhor meio para promover comportamentos almejados. A motivagédo de evitacao é
a remocao de recompensas desagradaveis, com a intencao de que haja repeticao
de comportamentos aceitaveis. A extincao é a retirada do reforgco, buscando acabar
com um comportamento indesejado por meio da remogao de alguma recompensa. A
punicao significa oferecer algo indesejavel para um individuo na intengéo de evitar
comportamentos nao aceitaveis (DUBRIN, 2008; BOWDITCH; BUONO, 2006).
Essas estratégias podem ser consideradas como auxiliares no momento em que se

procura determinar o comportamento do individuo no ambiente de trabalho.

d) Teoria da Equidade

A teoria da equidade parte do pressuposto que os funcionarios comparam
seus esforgcos e resultados com os que sdo apresentados pelos demais. De acordo
com Silva e Rodrigues (2007) esta teoria foi elaborada por J. Stacy Adams, em
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1965, com a finalidade de tentar mostrar como o comportamento do individuo pode
sofrer influéncia das relacdes de trocas no meio social.

A motivagdo e satisfacdo do colaborador, para essa teoria, dependem da
percepgao de cada um sobre a situagdo de igualdade com seus colegas de trabalho.
Quando o individuo percebe uma desigualdade, ele busca reverter essa situacao
trabalhando igual aos demais ou através de outros meios de recompensas
(BOWDITCH; BUONO, 2006). Esse procedimento pode contribuir para que o
funcionario sinta motivagdo para realizar suas atividades ao perceber que existe
uma relacao justa entre todos os funcionarios de uma organizagao.

Segundo Dubrin (2008) existem duas formas de comparacdo, uma delas é
quando o trabalhador relaciona os seus recursos com o resultado obtido e a outra
comparacdo € feita avaliando o que os outros estdo recebendo utilizando os
mesmos recursos. Quando uma pessoa percebe que o seu esforgco estd sendo
recompensado igual a outra pessoa, entdo existe equidade. A iniquidade acontece
partir do momento que se percebe uma desigualdade nessa relacdo, entdo o
individuo busca alterar os resultados, alterar os recursos, distorcer a percepcao,

mudar a fonte de referéncia ou deixar a situacao.
2.4 MOTIVACAO E DESEMPENHO

A motivagédo de um individuo no ambiente de trabalho pode ser considerada
um fator que afeta o desempenho por ele apresentado na realizacdo das suas
atividades (WAGNER IlI; HOLLENBECK, 2012). O desempenho refere-se ao modo
de atuacao do funcionario, ou ainda, o comportamento que ele apresenta na
execucdo das tarefas, e pode servir como forma de avaliar o seu rendimento e
competéncia.

Haak (2000) relata que fatores intrinsecos e extrinsecos estdo ligados ao
desempenho do funcionario. Os fatores intrinsecos sdao aqueles que pertencem a
diretamente a tarefa, como, por exemplo, o reconhecimento sentido pelo colaborador
por seu trabalho, a responsabilidade que lhe é atribuida. Esses fatores representam
a importancia do trabalho para cada pessoa e também sdo chamados de fatores
motivacionais. Os fatores extrinsecos fazem parte do ambiente onde a tarefa sera
realizada, ou as condicbes sob as quais o funcionario ira trabalhar, como, por

exemplo, 0 modo de supervisdo da chefia, o salario, as politicas da empresa.
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Percebe-se, entdo, que o desempenho depende de varios elementos, sendo que as
pessoas podem apresentar percepcdes diferentes sobre eles, e isso influencia o
modo de atuacao de cada uma no ambiente de trabalho.

Além da motivagcédo, o desempenho da tarefa depende das aptidées que o
individuo que ir4 executa-la possui (WAGNER Ill; HOLLENBECK, 2012). Esse autor
considera as aptiddes como sendo as caracteristicas proprias de cada pessoa, que
interferem no modo de agir e interagem com as estratégias de tarefas e com a
fixacdo de metas. Cada pessoa apresenta um condicionamento que implica no seu
comportamento, e para a realizacdo das tarefas € importante para o individuo que
ird executa-las ter aptiddes compativeis com o que sera exigido pela atividade, pois
caso contrario, em tarefas complexas, nao sera possivel a sua realizacéo.

Uma das teorias da motivacdo que apresenta estudos direcionados para
investigar procedimentos que envolvem o desempenho dos funcionérios é a teoria
do estabelecimento de metas, que foi abordada na secédo anterior. Ela enfatiza a
relacdo que pode existir entre motivacdo e o desempenho do individuo no ambiente
de trabalho. Os processos descritos nesta teoria, além de relacionar metas com
desempenho, também propde acdes que podem ser tomadas pelos gestores nas
organizacoes a fim de estimular a motivacao dos funcionarios.

De acordo com Bateman e Snell (2010), quando uma pessoa se encontra
com alto nivel de motivacao isso fard com que ela trabalhe com perseveranga a fim
de alcancar metas de desempenho. Através dessa afirmativa pode-se concluir que
qguanto mais um trabalhador se sinta motivado maior serq 0 seu compromisso com
as metas de desempenho que deve atingir e buscard atuar da melhor forma

possivel.

2.5 RECURSOS HUMANOS NO SETOR PUBLICO

No servigo publico, os gestores procuram meios eficientes para alcancar suas
metas e os estudos acerca do comportamento organizacional podem contribuir para
a gestao desse tipo de empresa do mesmo modo como auxiliam nas organizacoes
da iniciativa privada, pois nas duas modalidades esta presente o fator humano,
sendo este elemento de extrema importancia para o sucesso de uma empresa.
Entretanto existem alguns fatores caracteristicos de organiza¢des do setor publico
que devem ser considerados no momento de planejar as acdes voltadas para
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moldar o comportamento dos servidores, como a estabilidade oferecida neste setor
e o tipo de servico executado, porque sado fatores que podem influenciar o
comprometimento dos funcionarios publicos.

Saldanha (2006) relata que a histéria da fungdo dos recursos humanos no
Brasil, denominada inicialmente administracdo de pessoal, remete ao ano 1936,
quando foi elaborada a lei do reajustamento. Subordinado ao Presidente da
Republica foi criado o Conselho Federal do Servigo Publico Civil e se estabeleceu
uma comissao de eficiéncia em cada Ministério. No ano de 1938 foi criado o
Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP) com o intuito de organizar
as atividades de orcamento, a documentacéo, o material e as pessoas. A partir da
deposicao de Getulio Vargas, o servico publico e o sistema de pessoal foram se
degenerando. Porém, em 1967 o DASP foi revitalizado com o Decreto-lei n® 200/67.
O termo recursos humanos comecou a ser adotado na década de1980 e na gestao
publica o responsavel por administrar essa area tem a funcao de planejar, coordenar
e controlar a aquisicdo de mao-de-obra necessaria a organiza¢ao publica.

Na obra de Saldanha (2006) consta a classificacdo dos agentes publicos, que
sera apresentada no quadro 2 a seguir:

Quadro 2 — Classificacao e atividades dos servidores publicos
AGENTES PUBLICOS ATIVIDADES

Servidores publicos civis Aqueles que trabalham nas autarquias, administracdo direta e
nas fundacoes, sao estatutarios e o regime juridico seguido é de
natureza publica.

Servidores publicos militares | Pessoas que prestam servigo militar no plano da administracdo
da Unido e dos Estados de modo permanente ou temporario.
Eles sdo estatutarios e seguem o Estatuto dos Militares.

Servidores governamentais Sao regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT)
denominados celetistas, e trabalham nas sociedades de
economia mista, empresas publicas e fundagbes privadas.

Delegados de servicos Sao regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT)

publicos denominados celetistas, e trabalham nas sociedades de
economia mista, empresas publicas e fundagdes privadas.

Requisitados Sao os que fazem parte do conselho de jari, escrutinadores e os
mesarios.

Temporarios Aqueles que sdo contratados por tempo determinado quando ha
necessidade (Lei n®8.745, de 9 de dezembro de 1993).

Gestores de negdcios Sao pessoas contratadas para ocupar setores que foram

publicos abandonados por seus responsaveis.

Delegados de oficios publicos | Quem trabalha como tabelido.
Fonte - Adaptado de Saldanha, 2006.

No setor publico existem duas modalidades de vinculo empregaticio que

frequentemente séo utilizadas: os servidores estatutarios, que sdo contratados em
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regimes de estatuto dos servidores publicos ou préprios dos militares e os servidores
celetistas, que sao contratados obedecendo a CLT (SALDANHA, 2006).

O tipo de vinculo empregaticio aplicado na empresa publica mencionada
como objeto de pesquisa deste projeto, é o celetista. A forma de ingresso nas
organizacbes que seguem essa modalidade se da por meio de recrutamento e
selecdo, mas também pode ocorrer concurso publico e livre nomeacdo nas
fundagbes, sociedades de economia mista e empresas publicas. Durante o
exercicio, a contratacdo € realizada por tempo determinado, que pode ser renovado
posteriormente, ou indeterminado e algumas estatais tem o quadro admissional, que
depois de dois anos passa para o quadro permanente. Os celetistas obtém
estabilidade apds dez anos de servigcos prestados, mas existem algumas categorias
que dao estabilidade para o funcionario, como por exemplo, membros diretores de
sindicatos, gestante, membros da Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes
(CIPA), entre outras.

Os servidores se tornam inativos quando ha extincao de vinculo e no caso de
aposentadoria. Sdo oferecidas algumas vantagens aos celetistas, como adicional
por tempo de servico, em algumas estatais pode haver a incorporacdo da
gratificacao na remuneracao apds oito anos de recebimento, gratificagcao por exercer
atividades perigosas, pagamento de horas extras, gratificacdo para trabalhos
noturnos, 13?% salario, gratificacdo de férias. E as penalidades que podem ser
aplicadas sao: adverténcia, suspensdao e demissdo com e sem justa causa
(SALDANHA, 2006).

Esse autor buscou explicar as principais caracteristicas dos recursos
humanos nas organizagdes publicas e através dessas consideragdes é possivel
compreender como sdo organizadas as pessoas que trabalham nesse setor e alguns
dos seus direitos e deveres.

Esta secdo abordou temas importantes que serviram de base para esta
pesquisa. Foram apresentados conceitos sobre motivacéo, elencadas as principais
teorias motivacionais, enfatizada a relagdo entre motivacao e desempenho e por fim
exposta algumas caracteristicas dos recursos humanos do setor publico.

Na secao a seguir sera apresentada a metodologia utilizada para elaboragao
deste estudo e suas principais caracteristicas.



3 METODOLOGIA

A metodologia descreve como a pesquisa foi realizada e nessa etapa
evidencia-se o método utilizado para investigar a realidade (ROESCH, 2010). Essa
fase da pesquisa é considerada importante, pois nela devem ser apresentados todos
0s passos que foram percorridos para alcancar os objetivos tracados inicialmente.

A pesquisa realizada neste trabalho pode ser considerada quanto a sua
natureza, como uma pesquisa basica. Este tipo de pesquisa objetiva produzir
conhecimentos novos que contribuem para o avanco da ciéncia e nao existe
previsao para serem aplicadas na pratica (GIL, 1994). Essa modalidade se enquadra
para esta pesquisa, porque seu intuito é avaliar quais aspectos ligados a motivagéao
afetam o desempenho dos servidores internos da CAGEPA-GRRP.

A abordagem do problema foi feita de forma qualitativa. Conforme ressalta
Matos (2006 apud SILVA, 2010), esse tipo de abordagem nao procura demonstrar
resultados através de representacdo numeérica ou de forma regular, mas sim
compreender os fatos ocorridos no meio social por meio da explicagcado fornecida
pelos individuos e a partir disso entender o que determina 0 modo de agir em cada
um.

O método qualitativo requer o detalhamento descritivo dos fendmenos e dos
fatores que o envolvem, dos depoimentos e discursos dos sujeitos, bem como do
contexto de realizacdo da pesquisa (VIEIRA, 2006).

Este trabalho buscou identificar certas caracteristicas dos servidores
considerados como sujeitos de pesquisa, bem como, informagdes relacionadas a
proposta de estudo. Caracteriza-se como uma pesquisa exploratéria e descritiva. A
pesquisa exploratéria visa explicitar a ocorréncia dos fendbmenos para identificar
ligacbes entre eles (BOAVENTURA, 2007; GODOY, 2006), de forma que se
pretende encontrar ligacdes entre motivacdo e desempenho por meio de
levantamento bibliografico e entrevista. As pesquisas do tipo descritivas buscam
identificar as caracteristicas de uma populagédo ou fenédmeno e utilizam geralmente
para a coleta de dados técnicas padronizadas (GIL, 1994).

A estratégia de pesquisa adotada foi o estudo de caso, pois essa estratégia
facilita o entendimento de fendmenos complexos relacionados as questdes sociais e
colabora para a investigagdo de comportamentos ainda nao compreendidos
totalmente (YIN, 2005; GODOQY, 2006). Na subsecdo a seguir serdo apresentadas
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algumas consideracgdes a respeito do contexto e sujeitos da pesquisa.

3.1 CONTEXTO E SUJEITOS DE PESQUISA

A pesquisa realizou-se junto aos servidores internos da CAGEPA-GRRP, com
um total de 15 servidores, lotados na sede deste regional localizada na cidade de
Sousa-PB que constitui o contexto da pesquisa. Optou-se por desconsiderar como
participantes desta pesquisa os servidores que trabalham em servigos externos e 0s
funcionarios terceirizados, visto que estes Ultimos sado trabalhadores contratados
temporariamente para suprir necessidades pontuais da organizacdo e normalmente
nao permanecem nela por muito tempo, e os primeiros, por tratar-se de servidores
que passam muito tempo em viagens e servigos menos rotineiros e repetitivos.
Trata-se de uma organizacdo que presta servicos de utilidade publica, sendo
responsavel pelo abastecimento de agua e esgotamento sanitario em diversas
cidades da Paraiba.

A proxima subsecdo aborda o procedimento realizado para a coleta dos
dados que possibilitaram atingir os objetivos deste estudo.

3.2 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Para este estudo, o processo de coleta dos dados empiricos foi realizado por
meio de entrevistas com roteiro de questdes para conhecimento dos dados
socioeconémicos e profissionais dos participantes, e ainda sua visdo sobre o0s
fatores motivacionais que afetam o desempenho no trabalho.

A técnica da entrevista possibilita aos sujeitos entrevistados concederem
respostas mais abrangentes e detalhadas sobre o assunto investigado. Essa técnica
permite esclarecer alguma duvida que possa surgir no decorrer da entrevista e
facilitar a coleta de informagdes das pessoas que possuem algum tipo de dificuldade
para leitura e interpretacdo, sendo estas competéncias necessarias para responder
questionarios (ROESCH, 2010).

O roteiro utilizado como guia para as entrevistas (ver Apéndice A), esta
separado em trés partes. A primeira parte foi composta por questdes que pudessem
identificar o perfil socioecondmico e profissional dos servidores. A segunda parte foi
constituida por oito questdes que tinham a finalidade de verificar de que forma a
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CAGEPA-GRRP e os servidores definem as metas no ambiente organizacional e
obter respostas que pudessem identificar os principais fatores capazes de estimular
a motivacdo, na visdo dos servidores. Na terceira parte foram elaboradas cinco
perguntas que buscavam verificar quais sdo os principais fatores capazes de afetar
0 desempenho dos servidores.

O quadro 3 a seguir mostra a divisdo das questdes que formaram o roteiro de

entrevistas, conforme os temas e sub temas abordados, separado em trés partes.

Quadro 3 — Estrutura de referéncia para construcao do roteiro de entrevista

TEMA SUB TEMAS QUESTOES
Género
Idade
PERFIL DO ENTREVISTADO Escolaridade (Parte I)
Tempo de trabalho na CAGEPA
Faixa salarial
Metas (Parte Il)- 1,2, 3
~ Estimulos 4,56
MOTIVACAO Prémios 2
Salario 8
Metas dificeis (Parte 1) - 9
Aptiddes 10
MOTIVACAO E DESEMPENHO | Clima 11
Supervisao da chefia 12
Reconhecimento 13

Fonte - Elaborado pela autora, 2013.

As questbes do roteiro de entrevista foram elaboradas com base no
referencial tedrico apresentado anteriormente, sendo a maioria delas baseadas na
Teoria do Estabelecimento de Metas.

Um termo de consentimento livre e esclarecido (ver Apéndice B) foi elaborado
e assinado por todos os sujeitos pesquisados, individualmente, no momento anterior
a sua entrevista. A divulgacao dos resultados se deu apo6s autorizacdo formal da
empresa, conforme documento disposto no Apéndice C deste trabalho.

As entrevistas foram realizadas na CAGEPA-GRRP, no ambiente de trabalho
de cada funcionario, de forma individual, estando presentes o entrevistador € o
entrevistado. Todas as falas foram gravadas com auxilio de um gravador, mediante
autorizacao prévia do entrevistado. Em uma pequena parte das entrevistas houve
interrupcao no discurso dos entrevistados devido a chegada de pessoas alheias a
entrevista no recinto, sendo este um fato natural por tratar-se de um dia de

expediente normal na empresa.
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A préxima subsecdo apresenta o caminho percorrido na interpretacao e
analise dos dados coletados.

3.3 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Nesta etapa da pesquisa, apds terem sido coletados os dados foram
escolhidos os procedimentos para sua analise e interpretacdo. O método adotado foi
a analise de conteudo, sendo esta “‘uma técnica para o tratamento de dados que
visa identificar o que esta sendo dito a respeito de determinado tema.” (VERGARA,
2010, p. 07).

O caminho percorrido nesta pesquisa para a analise dos dados envolveu,
primeiramente, a transcricdo das entrevistas gravadas com os servidores. Apos esta
etapa, agrupou-se as respostas de cada funcionario na ordem conforme a sequencia
das questdes do roteiro que guiou as entrevistas, reunindo a resposta de cada
entrevistado para a questao correspondente.

Procedeu-se a leitura e releitura do material a fim de separar e organizar os
dados, possibilitando identificar as categorias e unidades de andlise no grupo de
respostas dos entrevistados. Houve a definicdo da grade de anadlise, e a grade
escolhida nesta pesquisa foi a mista, pois as categorias apropriadas ao objetivo do
estudo foram definidas antecipadamente, mas encaixou-se novas categorias
conforme foram surgindo durante o procedimento de analise (VERGARA, 2010).

A codificacdo dos protocolos de entrevistas contribuiu para identificar os
discursos mais importantes para o alcance dos objetivos da pesquisa. A codificacao
foi realizada adotando-se a letra “F”, seguida da numeragdo representando cada
funcionario, acompanhado da letra “Q” seguida de algarismos romanos para indicar
os temas extraidos de cada questdo do protocolo da entrevista (por exemplo, F2QIV
se refere ao discurso relacionado a questao quatro do funcionario dois).

As categorias identificadas ap6s a codificacdo do conteddo das entrevistas
foram: caracterizacao da empresa e perfil dos sujeitos de pesquisa; definicdo e
transmissdo de metas; estimulos para motivacdo; e fatores que afetam o
desempenho. A partir da leitura e releitura dos protocolos foi possivel identificar e
separar os relatos por temas. Apds a organizacéao dos dados, realizou-se a analise e
interpretacdo do material coletado junto aos sujeitos de pesquisa. Os resultados
obtidos neste estudo serdao expostos na préxima secao.



4 RESULTADOS DA PESQUISA

Esta pesquisa teve como objetivo geral avaliar quais aspectos ligados a
motivacao afetam o desempenho dos servidores da CAGEPA-GRRP e, para tanto,
foram entrevistados 15 servidores internos, lotados na sede da Geréncia Regional
Rio do Peixe localizada na cidade de Sousa-PB. Inicialmente foi realizada uma
pesquisa bibliografica sobre o tema motivagcdo, sendo que as respostas para os
objetivos tragados foram obtidas por meio dos relatos de cada servidor entrevistado.

O conhecimento resultante da interpretacao dos relatos podera contribuir para
esclarecer pontos importantes a respeito do comportamento e o desempenho de
cada funciondrio pesquisado.

Cada subsecgéao apresenta as descobertas da pesquisa relacionando-as com o
referencial teérico sobre o tema e ao mesmo tempo respondendo aos objetivos

especificos deste estudo.
4.1 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA E PERFIL DOS SUJEITOS DA PESQUISA

A Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba (CAGEPA) foi criada em 30 de
dezembro de 1966. De acordo com site oficial da organizagcdo (COMPANHIA DE
AGUA E ESGOSTO DA PARAIBA, 2013a) ela possui responsabilidade pelo
fornecimento de agua em 181 municipios e 22 localidades. A empresa realiza
também a coleta de esgoto em 22 municipios.

O Governo do Estado é o acionista principal, dono de 99,9% de seu Capital
Social e os outros 0,1% séo distribuidos entre a Prefeitura de Campina Grande,
Superintendéncia do Desenvolvimento do Nordeste (Sudene) e Departamento
Nacional de Obras Contra as Secas (Dnocs). O seu patriménio é avaliado
atualmente em R$ 389 milhdes.

A CAGEPA possui Geréncias Regionais em alguns municipios do Estado que
atendem as demais cidades. A Geréncia do Litoral tem sua sede em Jodo Pessoa, a
Geréncia do Brejo é sediada em Guarabira, a Geréncia da Borborema, em Campina
Grande; a Geréncia Espinharas, localizada em Patos; a do Alto Piranhas, com sede
em Cajazeiras; e a do Rio do Peixe sediada em Sousa que esta sendo objeto de

pesquisa deste trabalho.
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A CAGEPA é uma empresa que atua no setor publico, na prestacdo de
servico de abastecimento de 4gua e esgotamento sanitario no Estado da Paraiba. E
uma empresa que procura fornecer seus servicos de maneira responsavel,
respeitando seus clientes e buscando proporcionar uma melhor qualidade de vida.
Dentre os servigos que a CAGEPA realiza estéo:

e Abastecimento de agua: inclui a retirada de agua do manancial, 0 seu
transporte, o tratamento e a distribuicdo até a casa do cliente;

e Esgotamento sanitario: o processo de coleta do esgoto, tratamento e
devolugado ao meio ambiente sem substancias que causam danos sérios;

e Cooperacao técnica: sdo servicos de atendimento ao cliente, controle de
qualidade da agua, obras e projetos, auxilio e atividades de orientagdo para
comunidades, manutencdo de hidrémetros, transmissdo de conhecimento
sobre 0 meio ambiente, publicacbes técnicas e educativas (COMPANHIA DE
AGUA E ESGOSTO DA PARAIBA, 2013b).

O perfil dos sujeitos de pesquisa foi delineado através das questbes aplicadas
para esta finalidade e possibilitou conhecer certas caracteristicas dos servidores
entrevistados. Os dados obtidos serdao apresentados no quadro 4 a seguir.

Quadro 4 — Perfil socioeconémico e profissional dos servidores

Sexo Feminino 2
Masculino 13
Idade Homens 32 a 66 anos
Mulheres 47 a 54 anos
Tempo de Servico na GRRP Homens 8 a 42 anos
Mulheres 23 a 34 anos
Escolaridade Fundamental 1
Médio 4
Superior Incompleto 2
Superior Completo 8
Faixa Salarial 1 a 2 salarios minimos 1
2 a 4 salarios minimos 7
4 a 6 salarios minimos 4
6 salarios minimos ou mais 3

Fonte - Elaborado pela autora, 2013.

A idade dos treze servidores do género masculino variou entre 32 e 66 anos e
das duas funcionarias variou entre 47 e 54 anos. O tempo de servigo dos servidores
variou de 8 a 42 anos e das servidoras variou de 23 a 34 anos. A maioria dos



40

entrevistados possui ensino superior completo, outra parte o ensino médio e
somente um possui 0 ensino fundamental. A faixa salarial da maioria desses
servidores varia de dois a quatro salarios minimos, mas outro grupo significativo
recebe de quatro a seis salarios minimos. Um fato que chama a atengéo é a idade e
o tempo de servigco de um dos entrevistados, este funcionario de 66 anos trabalha na
empresa a 42 anos, ja se encontra aposentado e mesmo assim opta por continuar

trabalhando.

4.2 DEFINICAO E TRANSMISSAO DE METAS

As metas que as empresas passam para os funcionarios no intuito de mostrar
0 rumo que deve ser seguido constitui apenas um dos tipos de metas que estdo
presentes nas organizagoes. No ambiente organizacional podem ser encontrados
outros tipos de metas envolvendo a relacdo empresa-funcionario.

Steers e Porter (1975 apud ANGELO, 2010) asseguram a existéncia de trés
tipos de metas nas organizagdes: () as metas que as empresas criam para
representar o rumo a ser seguido, que sao direcionadas a um amplo grupo de
funcionarios; (Il) as metas ligadas a uma atividade especifica, sendo estas os
objetivos tragados para cada funcionario ou a um reduzido grupo; e (lll) as metas
pessoais, correspondendo aquelas que uma pessoa estipula internamente para ela
prépria alcancgar.

Grande parte dos sujeitos pesquisados relatou que alguns dos seus servicos
nao sao planejados com antecedéncia, sendo resolvidos conforme vao surgindo no
decorrer do dia. Por esse motivo estes servidores dizem ndo estabelecerem metas
para seguir. “No setor que eu trabalho ndo sao definidas metas o que existe sdo os
servicos cotidianos ndo ha metas estipuladas pela geréncia [...] sdo feitos os
servicos conforme aparecem no decorrer do dia” (F3Ql).

Outros entrevistados apresentaram declaracbes semelhantes a estas, uma
delas pode ser vista na fala de F12Ql: “eu ndo costumo fazer metas n&o todo dia eu
fagco o servico que tem pra fazer porque eu ndo tenho metas a cumprir ndo sou
orientado assim conforme vai chegando as tarefas eu faco”. Este funcionario alega
que no setor onde trabalha ndo recebe metas para cumprir € por isso realiza os
servicos de acordo como vao surgindo ao longo do dia.
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Entretanto, alguns dos entrevistados afirmaram que planejam as metas para
seguirem ao longo do dia ou da semana, envolvendo o0s servigos que devem
realizar. “Eu facgo tipo uma agenda e durante a semana eu vou seguindo os horarios
e as atividades agendadas tento resolver e isso faz com que a gente atinja as
metas” (F8QI). Outro funcionario que apresenta esse mesmo raciocinio € F15Ql: “eu
planejo as atividades que vou fazer na semana toda segunda-feira [...] no
planejamento da semana eu programo a meta que devo atingir”.

De acordo com os relatos de Fiorelli (2009), a fixagao de objetivos e metas no
trabalho pode apresentar algo em comum com a teoria da expectativa. Esse autor
complementa esta afirmativa mostrando que as metas de desempenho podem ser
utilizadas como meio de gerar expectativas. Percebe-se, entdo, que a partir do
momento que se estabelece metas aos funcionarios, isso contribui para criar
expectativas em cada um a respeito do que eles irdo receber pelo seu esforgo.

Em relacdo as metas que os empregados recebem da empresa definindo os
servicos que devem ser realizados, pode ser visto através dos depoimentos
coletados que para alguns servidores as metas sao repassadas mensalmente.

Geralmente eu recebo metas para o més [...] a partir disso eu tento realizar
0 que esta planejado (F5QI).

Metas a gente recebe mensalmente da parte de digitacdo de leituras [um
dos servigcos executados] mas parte de manutengao a gente sé planeja a
preventiva porque esse tipo de servigo pode surgir de uma hora para outra
(F11Ql).

Normalmente a gente tem uma meta mensal que é acompanhada
semanalmente (F6QI).

Percebe-se, através do que foi exposto pelos servidores que algumas das
modalidades de metas citadas nos estudos tedricos estao presentes neste ambiente
de trabalho. Foram abordadas as metas que o empregado recebe da CAGEPA-
GRRP e aquelas que os proprios servidores estipulam para si mesmos
cotidianamente na empresa.

Segundo Locke e Latham (1990 apud ANGELO, 2010), as metas quando séo
claras e especificas tendem a direcionar o foco das pessoas para bons resultados.
Para estes estudiosos se a metas forem bem esclarecidas e transmitidas de forma
adequada, elas podem contribuir para o alcance de melhores resultados por parte

dos individuos nas organizagdes.
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No que diz respeito ao esclarecimento que cada funcionario possui em
relacdo as metas que devem alcangar na empresa, pode ser verificado que todos os
entrevistados sdo cientes das tarefas devem realizar, mas 0 modo como s&o
repassados 0s servigos para cada um apresentou variagao.

Um dos meios utilizados para repasse dos servicos mais citado pelos sujeitos
pesquisados foi a comunicagao interna, sendo esta um tipo de documento padrao
que circula entre os departamentos da empresa. “[...] me repassam 0S Servigos
seguindo o padrdao da geréncia por meio de comunicacgao interna” (F3Qll). Outra
declaracdo neste sentido é a de F15Qll: “[...] através de comunicagao interna ela
disponibiliza 0 material necessario para o servico e a gente executa”.

Outra forma usada para transmitir as atividades para os servidores
mencionada nas entrevistas foi o didlogo. Grande parte dos pesquisados afirmou
que recebe alguns dos servicos que devem fazer por meio de comunicacéo verbal.
‘O meu superior me diz a meta que eu tenho que atingir e a diretriz de como
conseguir essa meta e a partir disso eu fago o meu trabalho” (F8QIl). Esta
declaragdo confirma a premissa da teoria do estabelecimento de metas que
considera os valores e metas como guias para o comportamento (DUBRIN, 2008).

Outro entrevistado afirma que a forma como os servicos sao repassados “[...]
depende da situacdo e da necessidade da empresa [...] através de conversa e
também de documentos para evitar qualquer problema” (F10Qll).

Esses individuos falaram sobre como recebem os servigos a serem realizados
e podemos verificar que apesar do didlogo ser um meio mais rapido de
comunicacao, os responsaveis pela transmissao das tarefas também fazem uso de
documentos a fim de evitar distor¢ées ou problemas futuros.

Alguns dos servidores pesquisados relataram que além das metas que
recebem da CAGEPA, eles seguem determinacdes de érgao externo.

[...] através do meu superior e portarias do ministério da salde que também
define as metas que a gente deve alcangar a partir delas é que a gente
programa o que vai fazer no més (F5Qll).

[...] ela esclarece através de comunicagdo interna portarias da secretaria da
saude [...] (F7Qll).

Através das consideracoes apresentadas foi possivel tomar conhecimento
dos principais meios utilizados na empresa para repassar 0S Servigos aos
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empregados e verificar que sao eficazes, pois nenhum dos entrevistados
demonstrou insatisfacdo com relacdo a este assunto.

Portanto, foi possivel constatar que o0 pressuposto na teoria do
estabelecimento de metas que relaciona metas bem esclarecidas a apresentacao de
melhores resultados pelos servidores esta presente no ambiente organizacional da
CAGEPA-GRRP.

4.3 ESTIMULOS PARA MOTIVACAO

Os resultados desta pesquisa estdo sendo avaliados a luz da teoria do
estabelecimento de metas, que considera a meta como estimulo para motivacao dos
individuos, sendo este um estimulo externo. O estabelecimento de metas no
trabalho é considerado um método eficaz no processo de estimulo a motivagao.
Bateman e Snell (2010) seguem essa linha de pensamento e afirmam que esta pode
ser considerada a abordagem mais relevante, valiosa e favoravel para motivar o
individuo a apresentar um bom trabalho.

Porém, diversos outros elementos tratados nas demais teorias motivacionais
podem ser considerados estimulos para motivacdo de uma pessoa no ambiente de
trabalho, algumas delas consideram que o incentivo financeiro é o principal elemento
responsavel pela motivagdo, para outras o ato de atribuir responsabilidade e
oportunidade de crescimento no trabalho por meio de cargos atrativos € um estimulo
para a motivagao, e existem ainda aqueles que acham que a motivacdo pode ter
relacdo com o aspecto social € o convivio harmonioso entre as pessoas no ambiente
de trabalho (BOWDITCH; BUONO, 2006).

Em relagcdo aos elementos capazes de estimular a motivagdo do individuo
para o trabalho, ter boas condi¢cées de trabalho e o bom relacionamento com as
pessoas na empresa foram os fatores mais citados pelos servidores entrevistados.

O relacionamento humano é muito importante a hierarquia, cada subgerente
cuidar do seu setor sem interferir nos outros a rotina do trabalho harmonia
na empresa (F1QIV).

O ambiente de trabalho as condigcdes que a empresa oferece para se
trabalhar bom relacionamento com colegas (F11QlV).

O bom tratamento entre chefia e subordinados isso me estimula bastante
[...] e também a amizade com os colegas de trabalho (F14QlV).



44

[...] a estrutura do ambiente de trabalho é boa e o que mais me motiva é ter
boas condigbes de trabalho (F13QlV).

A partir dos discursos destes empregados, foi possivel notar a importancia
atribuida as relacdes interpessoais mantidas na empresa. Esse resultado pode ser
relacionado a necessidade de estima sentida pelos individuos que é abordada na
teoria das necessidades de Maslow e diz que este tipo de necessidade serve de
motivagcdo para uma pessoa permanecer no emprego quando possui um bom circulo
de amizades (WAGNER III; HOLLENBECK, 2012).

As condi¢des de trabalho oferecidas foram consideradas adequadas pela
maioria dos entrevistados e como um fator capaz de estimular a motivacao para o
trabalho. Avaliando esta consideracdo sob o enfoque da teoria dos dois fatores de
Herzberg, podemos verificar uma contradi¢cao, pois 0 ambiente de trabalho faz parte
do contexto do cargo, servindo para evitar a insatisfagdo e nao deve ser considerado
motivador da conduta humana por pertencer ao grupo das necessidades basicas
das pessoas (DUBRIN, 2008).

Esse resultado mostra que a empresa deve se preocupar em disponibilizar
um ambiente organizacional agradavel, bem estruturado e procurar incentivar a
harmonia entre os colaboradores, pois isso podera contribuir para uma maior
motivacéo do seu corpo funcional.

Além dos fatores mencionados anteriormente, alguns servidores falaram da
satisfacdo que sentem por trabalharem no atendimento a populagédo, contribuindo
para seu bem estar e o mais importante para estes entrevistados é ver a gratificacao

das pessoas pelos seus servigos.

Produzir bem, bom relacionamento com os colegas satisfagcdo com o
trabalho que fago principalmente por atender a populagao ver a gratificacao
das pessoas pelo seu servico [...] (FBQIV).

O que eu coloco de mais importante como estimulo é eu saber que 0 meu
trabalho abrange o bem estar de grande parte da populagao distribuir agua
de qualidade para as pessoas [...] eu fico feliz em saber que o meu trabalho
é eficiente e eficaz [...] poder proporcionar o bem estar da populagdo
(F7Qlv).

O salario também foi considerado estimulo para a motivagdo pela maioria dos
sujeitos pesquisados. Quando questionado sobre o0 que estimula sua motivagdo um
dos entrevistados apresentou a seguinte declaragao:
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Varios aspectos, um deles é o financeiro, mas ndo somente ele, a empresa
deve subsidiar o seu trabalho oferecer uma boa estrutura e condigbes de
trabalho capacitagdo profissional bom relacionamento com superiores,
cobrar os servigos de forma igualitaria em todos os setores (F3QIV).

Esse funcionario elencou os diversos fatores que contribuem para estimular
sua motivacado, afirmando que o salario € apenas um dos aspectos, mas que
existem varios outros que interferem nesse processo.

A maioria dos servidores entrevistados que mencionaram o salario como
estimulo para a motivagdo apresentou justificativa por considerar a remuneragao
algo importante.

Dentre as explicacbes concedidas pelos individuos pesquisados, a mais
recorrente foi considerar o saldrio algo indispensavel para se viver bem com a
familia. “O salario bom € uma motivacdo a mais pois aumenta a satisfagdo no
trabalho e a familia fica amparada” (F1QVIIl). Esse funcionario além de considerar o
beneficio para a familia relata que o salario também aumenta a sua satisfacdo no
trabalho.

Outro entrevistado afirma que “[...] na economia que ndés vivemos hoje em dia
é crucial para vocé viver bem com a familia entdo o salario claro conta muito e
também é importante pra mim ficar na empresa” (F7QVIIl). O discurso deste sujeito
é semelhante ao apresentado anteriormente, sendo que este funcionario acrescenta
qgue o seu salario € uma das motivagdes para permanecer na CAGEPA-GRRP.

Alguns servidores pesquisados abordaram o salario como fonte de satisfacao
no trabalho. “Todo servidor sendo bem remunerado ele fica satisfeito com as
atividades que exerce por isso eu acho que esse é um fator que motiva sim”
(F13QVIII). Outro entrevistado que compartilha essa opiniao é F8QVIII: “[...] o salario
€ o pagamento do seu esforco e do seu trabalho e se a gente for bem remunerado
consequentemente a gente trabalha mais satisfeito [...].

Estas declarac6es que consideram o salario como fonte de satisfacdo no
trabalho, se relacionadas a teoria dos dois fatores de Herzberg, contradizem as
argumentacdes deste estudioso, pois o salario ndo é considerado como fator
motivacional, pois ele afirma que quando adequado, este fator é capaz somente de
evitar a insatisfacao.

Através dos depoimentos coletados percebe-se que alguns dos empregados

divergem no modo de pensar a respeito do saldrio como estimulo para motivagao.
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F7QVIIl afirma que “[...] o salario € um fator preponderante para motivagao [...]”
contrariando essa opinido, FOQVIIlI diz que: “sempre acho que devo ganhar mais
considero meu saléario bom mas nao é motivador”.

De acordo com as consideragdes apresentadas pelos sujeitos da pesquisa, foi
possivel constatar que o salario, para grande maioria dos entrevistados, é
mencionado como um fator capaz de estimular a motivacdo para o trabalho,
contrariando a ideia exposta na teoria dos dois fatores de Herzberg.

No que diz respeito ao que a CAGEPA-GRRP disponibiliza aos servidores no
intuito de estimular a motivacdo deles para o trabalho, diversos fatores foram
relatados pelos empregados entrevistados, apesar de ter sido comentado em
diversos depoimentos que a empresa nao trabalha muito essa questdo da

motivacao.

[...] ndo se despertou para a questao da motivacdo ndao pensa no ganho que
ela teria se motivasse os funcionarios quando entrei na empresa tinha uma
atencdo maior do setor de recursos humanos eles faziam reunides
mostrando os valores da empresa, tinha incentivo para zelar pela imagem
da empresa ela ja praticou agdes mas hoje em dia estd esquecida essa
parte da motivagao (F3QV).

No momento ela ndo estd muito preocupada com isso [...] teve periodos em
que ela motivava, mas hoje em dia ndo [...] (F5QV).

[...] ela estd fazendo muito pouco treinamento eu ndo vejo nenhuma acao
dela voltada para essa questao da motivacédo. (F11QV).

A empresa demora demais a fazer esse tipo de planejamento [...] oferece
pouco treinamento muito pouco ela faz para a motivacdo dos funcionérios
(F12QV).

Através destas declaracdes foi possivel perceber que atualmente, na visao de
alguns servidores a CAGEPA-GRRP nao estd promovendo acdes suficientes para
estimular a motivacédo destes, mas que houve periodos que ela atuava no sentido de
proporcionar um ambiente de trabalho capaz de estimular a motivagdo dos seus
empregados.

A principal reclamacdo da maioria dos servidores entrevistados foi
relacionada ao pouco treinamento e cursos que a empresa tem oferecido, eles
alegam que anos atras era disponibilizada maior quantidade de treinamentos e
cursos de capacitacdo. Conforme pode ser visualizado nos discursos a seguir.
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No momento a empresa estd um pouco falha nessa parte de motivagdo tem
oferecido poucos cursos aos funcionarios para que eles se tornem mais
habilitados e com isso se tornarem mais eficazes e rapidos e
consequentemente prestar um bom servigo a populagao ela esté deixando a
desejar nisso oferecer cursos e capacitagao ao funcionario (F8QV).

Tempos atrds a empresa fazia muitas agbes mas hoje diminuiu [...]
antigamente tinha muito treinamento e ultimamente isso esta um pouco
distante (F6QV).

Esses depoimentos mostram a importancia que os empregados atribuem aos
treinamentos e cursos, considerando estas a¢gées como estimulos para motivagéo
no ambiente de trabalho. A Teoria da Expectativa confirma a relevancia dos
treinamentos mostrando que a ligacdo entre esforco e desempenho pode ser
reforgcada quando o funcionario recebe treinamento adequado para a funcao que ira
exercer (BOWDITCH; BUONO, 2006).

Diante deste resultado, a empresa pode utilizar esta informacdao e
disponibilizar mais cursos e treinamentos visando aumentar a eficiéncia dos seus
colaboradores e gerar beneficios para toda a organizacao.

Os sujeitos pesquisados relataram que a CAGEPA-GRRP pratica algumas
acOes e oferece alguns beneficios que colaboram para estimular a motivacao
desses servidores para o trabalho. Dentre os itens citados os mais recorrentes foram
a boa remuneracdo e condigcbes de trabalho adequadas, mas além desses os
entrevistados mencionaram também o plano de cargos e salarios da empresa, a
auséncia de pressdo sobre os funcionarios, plano de saude, ticket alimentacao,

cursos e treinamentos.

O salario € bom e em alguns casos independe do nivel de escolaridade o
plano de carreira da empresa é bom pois todo ano aumenta uma certa
porcentagem sobre o salario o plano de saude ticket alimentagéo as
condigdes de trabalho (F1QVI).

Eu acho a remuneracdo que ela oferece boa e isso é uma motivacao
também ela paga em dia todos os direitos [...] (F5QV).

A gente tem tempo fazer os servicos ndo existe pressdo sobre os
funcionarios por parte dos superiores hierarquicos e isso eu considero como
estimulo para minha motivagao (F3QVI).

Cursos de qualificagdo apesar de poucos, ano passado foi oferecido um na
area de engenharia e isso fez com que a gente desenvolvesse trabalhos
que antes ndo tinha como fazer (F8QVI).
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A relagdo existente entre prémios e uma maior motivacdo para o trabalho
também foi um dos pontos investigados junto aos servidores da CAGEPA-GRRP.

Os prémios pertencem ao grupo das recompensas exirinsecas, e caso sejam
avaliados sob a Odtica da teoria dos dois fatores de Herzberg eles podem ser
incluidos nos fatores higiénicos mencionados nesta teoria (BOWDITCH; BUONO,
2006). As recompensas extrinsecas fazem parte do contexto em que o trabalho sera
realizado né&o sendo consideradas capazes de estimular a motivacdo dos
funcionarios, tendo apenas a finalidade de evitar a insatisfagao.

Os discursos da maioria dos entrevistados confirma que a possibilidade de
receber prémios ou outro tipo de recompensa realmente ndo contribui para aumentar

o comprometimento que cada um possui com suas atividades.

Nao interfere o0 meu comprometimento € o mesmo sendo oferecido prémio
ou nao (F2QVlII).

Eu acho que nao é necessario prémio para vocé fazer o seu dever o meu
comprometimento € o mesmo independentemente de ser oferecido prémio
ou nao (F13QVIl).

[...] independentemente de prémio eu trabalho da mesma forma com o
mesmo comprometimento (FOQVII).

[...] acho que o trabalho deve ser executado por prazer, por vontade de
servir o prémio é uma consequéncia mas gue ndo pode comprometer o
servigo prestado (F6QVII)

A motivagdo extrinseca relaciona o comportamento aos meios e fins,
mostrando que o individuo sente-se motivado a realizar determinada atividade na
intencdo de receber uma recompensa almejada (BOWDITCH; BUONO, 2006).
Quando existe a possibilidade de receber prémios ou outro tipo de recompensa
alguns dos servidores entrevistados afirmaram que se sentem estimulados a ter um
maior comprometimento com o servigo a ser realizado.

Pode-se constatar este raciocinio na fala de F12QVII: “...] eu acho que se
fosse oferecido [prémio] melhoraria muito a eficiéncia no trabalho a gente iria se
doar mais e isso seria capaz de me estimular mais”. Outro funcionario compartilha
essa opinido afirmando que “se tiver uma recompensa ha uma maior motivacao para
cumprir as metas eu acho que aumenta o comprometimento” (F1QVII).

Através dos relatos destes individuos foi possivel verificar que para alguns

servidores a oferta de prémios aumentaria o seu comprometimento com as
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atividades que deve desempenhar, mas para a maior parte dos entrevistados o
compromisso com o seu trabalho ndo depende de recompensas extras.

Percebe-se que as boas condi¢des de trabalho, o bom relacionamento com
os colegas, a remuneracdo e oferta de treinamentos foram os principais fatores
apontados pelos sujeitos da pesquisa capazes de contribuir para estimular a
motivacao dos servidores. A empresa estando ciente dessas consideragcdes pode
trabalhar assuntos relacionados a motivacdo no seu ambiente organizacional

conhecendo os fatores que os seus empregados consideram mais importante.

4.4 FATORES QUE INTERFEREM NO DESEMPENHO

Esta subsegdo destina-se a apresentar informagdes a respeito de alguns
fatores que tém a capacidade de interferir no desempenho dos sujeitos entrevistados
no ambiente de trabalho, relacionando-os com determinados estudos teoricos. Os
depoimentos coletados serdo expostos no intuito de ilustrar a interpretacdo dos
resultados.

4.4.1 Metas

As metas fazem parte do grupo de fatores capazes de afetar o desempenho
do empregado em suas atividades. Essa relacdo € abordada pela teoria do
estabelecimento de metas, que foi elaborada por Edwin A. Locke e afirma que a
conduta de atribuir metas pode contribuir para o aumento do desempenho
apresentado pelos colaboradores (BOWDITCH; BUONO, 2006). Através do
estabelecimento de metas, busca-se atingir o resultado esperado direcionando a
atencao das pessoas envolvidas para determinada finalidade.

De acordo com relatos de alguns dos servidores entrevistados pode ser
constatado que a definicdo de metas por parte da organizacéo é capaz influenciar o
modo de atuacao deles. Essa afirmativa pode ser comprovada por meio do discurso
de F12Qlll: “[...] é importante estabelecer metas pois vocé vai atingir o objetivo que
foi passado se a empresa ou o chefe ndo estabelecer metas a gente vai trabalhar
sem rumo [...]".

Outro funcionario que seguiu essa mesma linha de raciocinio afirmou que “[...]

se vocé nao tem uma meta a atingir a gente ndo sente responsabilidade para
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resolver determinada questdo em tempo habil e influencia até o andamento da
prépria empresa” (F8QIII). Um dos sujeitos da pesquisa afirmou que utiliza as metas
como meio de melhorar o seu desempenho, como podemos ver no seu discurso:
‘metas € um instrumento que eu uso para melhorar 0 meu desempenho nas
atividades” (F6QI).

Percebe-se, através destes depoimentos uma concordancia com o divulgado
na teoria do estabelecimento de metas, ou seja, quando se estabelece metas para o
funcionario ele mostra uma tendéncia a apresentar um melhor comportamento nas
suas atividades.

Porém, a maioria dos servidores pesquisados afirmou que a definicdo de
metas nao interfere no modo como realizam as tarefas, isso pode ser confirmado
através da declaracdo de F14Qlll: “independente da empresa estipular metas eu
faco o servigo que tem pra fazer [...]” outra fala que condiz com essa linha de
raciocinio € a de F10Qlll: “[...] como ja faz muito tempo de trabalho eu ja sei o que
devo fazer entdo n&o vai ser por causa da auséncia de um chefe que n&o vou fazer
um bom trabalho”.

Os relatos dos servidores que compartilham esse pensamento mostram que
eles ndo dependem da cobranca da organizacdo para realizarem 0s servicos,
afirmando ja terem conhecimento das tarefas que devem executar.

Conforme ressalta Locke e Latham (1990 apud ANGELO, 2010), as metas
tém a capacidade de interferir no desempenho devido ao fato de motivar o individuo
a se esforgar para atingir determinado objetivo. Essa pode ser considerada uma das
formas como o desempenho nas atividades é afetado por metas. A declaracado a
seguir, cedida por um dos servidores pesquisados esta de acordo com o relato
desses autores:

[...] acredito que a meta serve de guia no trabalho serve pra vocé se sentir
importante para a empresa [...] e motivado para alcancar as metas que a
empresa determina e se tiver algum incentivo seja pecuniario ou cargo ou
funcado gratificada isso estimula um maior interesse para cumprir as metas
da empresa (F3Qlll).

Através do discurso de F3Qlll, foi possivel notar que, esse funcionario fala a
respeito da forma como as metas afetam o seu comportamento, além disso, ele
acrescenta outras formas de incentivo capazes de gerar um maior interesse para se

alcancar as metas que a empresa determina.
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De acordo com DuBrin (2008), a teoria do estabelecimento revela algumas
descobertas que fazem relacdo entre metas e um melhor desempenho. Uma dessas
descobertas aponta que estabelecer metas dificeis aumenta o desempenho do
individuo, pois ele mostrard mais empenho para atingi-la.

O depoimento da grande maioria dos servidores entrevistados condiz com
essa abordagem, como pode ser verificado no relato de F11QIX: “[...] através de
metas mais dificeis é criado um desafio que vocé vai ter que provar que é capaz de
fazer e cumprir aquilo ali e atingir aquela meta”. Outro discurso que compartilha
dessa opinidao € o de F12QIX: “[...] se € Ihe passada uma meta mais dificil vocé tem
que buscar acompanhar e isso colabora para a gente apresentar um melhor
desempenho”.

A atribuicdo de metas mais dificeis pode estar relacionada a um melhor
desempenho pelo fato de ter a possibilidade de geragcdo de novos conhecimentos
para o individuo. As metas orientadas para aprendizagem, sendo aquelas em que o
individuo busca desenvolver novas habilidades, provocam um desempenho maior do
que as metas orientadas para o desempenho, que sao do tipo que o funcionario
busca demonstrar sua competéncia evitando ser julgado negativamente (DUBRIN,
2008).

Confirmando a argumentacado desse autor, alguns dos servidores relataram
que a determinacdo de metas mais dificeis contribui para que seja adquirido mais
conhecimento e novas formas de trabalho. Foi possivel identificar essa linha de
raciocinio na fala de F1QIX: “[...] faz a gente buscar mais conhecimento pesquisar
na internet e procurar fazer um bom trabalho incentiva a dar o maximo de si” e
também na ideia de F9QIX: “...] o desafio é importante para adquirir mais
conhecimento e néo ficar na mesmice a mudanga € algo bom”.

Percebe-se, a partir do confronto destes depoimentos com a teoria do
estabelecimento de metas, que grande parte das consideragbes presentes nos
estudos tedricos esta de acordo com a percepgao que os servidores possuem sobre
as metas e suas consequéncias para o desempenho no ambiente de trabalho.

4.4.2 Aptidoes

Outro fator considerado capaz de interferir no desempenho apresentado pelo
funcionario em suas tarefas é a aptiddo que ele possui. E importante haver
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conformidade entre a atividade e a capacidade fisica e intelectual da pessoa vai
executa-la, pois caso contrario isso pode influenciar negativamente o seu
desempenho.

De acordo com a teoria do estabelecimento de metas, no momento em que é
atribuida uma tarefa que o funcionario considera dificil de executar, a sua atengéao
sera voltada somente para a tarefa, ndo contribuindo para aumentar o desempenho
(WAGNER I1lI; HOLLENBECK, 2012). Para que as metas sirvam como meio de
melhorar o desempenho do empregado, este deve sentir que tem capacidade para
desempenhar as atividades que Ihe foram repassadas.

A partir dos depoimentos coletados foi possivel verificar que a grande maioria
dos servidores entrevistados exercem atividades compativeis com suas aptiddes,
afirmando que elas néo interferem no seu desempenho nas tarefas. Um dos sujeitos
da pesquisa afirma que “[...] elas ndo interferem no meu desempenho todas estdo de
acordo com minha capacidade” (F11QX). Na declaracédo de F12QX ele considera
que “elas estao de acordo com 0 meu conhecimento e habilidade as tarefas ndo séo
superiores ao estudo que eu tenho e eu nao sinto dificuldade de executa-las”.

As aptidées sao consideradas as caracteristicas préprias de cada pessoa,
capazes de interferir no modo de agir e elas interagem com as estratégias de tarefas
e com a fixacdo de metas (WAGNER Ill; HOLLENBECK, 2012). Relacionando a
afirmativa desses autores aos relatos de alguns dos servidores constata-se que as
tarefas que Ihe foram concedidas interferem de maneira positiva no seu

desempenho. Conforme podemos ver nos seguintes discursos:

“[...] a maioria das tarefas que me sdo atribuidas estdo de acordo com a
minha capacidade elas interferem de maneira positiva no meu desempenho”
(F7QX).

“[...] estdo de acordo com a minha capacidade elas interferem de maneira
positiva no meu desempenho pois contribui para que eu adquira mais
conhecimento” (F4QX).

Estes sujeitos falam a respeito do beneficio que as tarefas proporcionam ao
desempenho deles.

Somente um dos empregados pesquisados afirmou que exerce funcdo que
nao esta de acordo com o0 seu conhecimento, o que se apresenta de forma muito
clara nesta sua fala: “[...] eu trabalho numa area que nao sou técnico naquilo mas
consigo desempenhar as atividades” (F15QX). Percebe-se que, mesmo né&o
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possuindo conhecimento técnico na area que atua, ele consegue atender as
expectativas da empresa, contradizendo uma das descobertas da teoria do
estabelecimento de metas a respeito de que as tarefas ndo compativeis com as
aptidées do funcionario geram prejuizo para o seu desempenho.

Portanto, por meio dos relatos apresentados foi possivel comparar o que esta
exposto na teoria do estabelecimento de metas com a percep¢ao dos servidores a
respeito de como as aptidées interferem no desempenho, e verificar que as
capacidades fisica e intelectual estdo sendo levadas em consideragdo no momento
de se designar as tarefas para grande parte dos empregados entrevistados.

4.4.3 Clima

O clima mantido na organizacdo também pode ser considerado um dos
fatores que tem a capacidade de interferir no desempenho do individuo. Este
elemento faz parte do ambiente onde a tarefa serd realizada, sendo considerado um
fator extrinseco (Haak, 2000). Os fatores extrinsecos sdo aqueles dispostos no
ambiente organizacional, envolvendo as condi¢cdes sob as quais o funcionario ira
trabalhar.

Grande parte dos servidores pesquisados considera bom o clima mantido na
CAGEPA-GRRP, alguns revelam que existem eventuais aborrecimentos, mas
avaliam como agradavel o ambiente de trabalho. “O clima é bom no geral, mas vejo
algumas injustigas, mas isso nao afeta meu desempenho, eu ndo misturo as coisas”
(FOQXI), como pbdde ser visto, este empregado diz que o seu desempenho nao é
afetado pelo clima da empresa.

Outros discursos se assemelham a este pensamento, afirmando nao haver

interferéncia do clima sobre o desempenho.

[...] no meu caso o ambiente de trabalho & favoravel e ndo afeta o meu
desempenho no trabalho apesar de trabalhar com outras pessoas até agora
estd dando tudo certo ha algumas divergéncias mas com ajuda do superior
se chega ao consenso e vai cumprindo as tarefas (F12QX]).

Eu acho o clima da empresa bom eu tenho um bom relacionamento com
muitos colegas de trabalho e isso ndo interfere no meu desempenho
(F2QXI).

[...] o clima aqui na empresa até que pode ser considerado harmonioso com
eventuais dissabores mas isso néo interfere no meu desempenho (F3QXI).
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Alguns dos entrevistados destacam que o clima da CAGEPA-GRRP afeta de
maneira positiva o seu desempenho nas tarefas que executam na empresa. Como
mostra a fala de F10QXI: “[...] eu mantenho um relacionamento muito bom com os
colegas e isso é um fator que contribui para eu me sentir bem na empresa e
apresente um melhor desempenho”, completando essa ideia, F11QXI afirma que
“afeta de maneira positiva porque aqui a gente trabalha dependendo do servi¢co do
outro entdo € importante viver em harmonia com os colegas”.

De acordo com um dos discursos coletados, um funcionario justifica a
importancia de se trabalhar em um ambiente com clima agradavel e o prejuizo de
um ambiente organizacional tenso. “[...] um ambiente com clima agradavel a gente
trabalha melhor mais motivado e um clima ruim a pessoa s6 pensa em terminar o
servico logo e isso atrapalha o desempenho” (F5QXI).

Esta declaragdo condiz com as argumentacgdes presentes na teoria do reforgo
de Skinner, pois esta teoria considera que o0 comportamento da pessoa é
determinado e mantido pelo ambiente (BOWDITCH; BUONO, 2006). Portanto, este
discurso confirma que o clima, sendo este um fator do ambiente organizacional, é
capaz de afetar o desempenho do individuo no trabalho.

Percebe-se, através destes depoimentos que muitas das consideracoes
apresentadas afirmam que o clima organizacional ndo gera consequéncias para o
modo de atuacdo dos empregados na organizagdo estudada. Mas outra parte dos
entrevistados mencionou que o clima da empresa afeta positivamente o seu

desempenho, confirmando a ideia presente na teoria do reforco.

4.4.4 Supervisao da chefia

O modo de supervisao da chefia esta inserido no grupo de fatores que podem
interferir no desempenho do empregado. Este elemento pertence ao ambiente de
trabalho, sendo classificado por Haak (2000) como um fator extrinseco ligado ao
desempenho.

Coforme os discursos de quase todos os entrevistados, a supervisdo da
chefia, sendo de forma adequada, os estimulam a apresentar um melhor
desempenho nas tarefas. “Eu trabalho diretamente com meu chefe e a supervisao
dele me estimula muito a estar melhorando o meu desempenho nas atividades que

eu realizo” (F5QXII). Esse funcionario relata que mantém uma boa relacdo com seu
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superior hierarquico e que isso contribui para o aperfeicoamento da sua atuacao no
trabalho.

Outras declaragbes seguem esta linha de raciocinio, relacionando o tipo de
supervisdo da chefia com melhor desempenho.

Estimula sim eu melhorar o desempenho porque eu quero apresentar
resultados positivos solucgdes [...] eu mantenho um bom relacionamento com
meu superior baseado na confianga (F7QXII).

Estimula recebo um bom tratamento e a forma como sdo passadas as
tarefas € boa e incentiva a gente a fazer da melhor forma (F2QXII).

Relacionando essas declaragdes a teoria dos dois fatores de Herzberg pode-
se enxergar uma contradicdo, pois a qualidade da supervisdo faz parte dos fatores
higiénicos, responsaveis por garantir que ndo haja insatisfagdo no trabalho e n&o
garante estimular a motivagdo dos trabalhadores, assim como os funcionarios
relataram (SILVA; RODRIGUES, 2007).

A maioria dos entrevistados afirma manter um relacionamento harmonioso,
que nao trabalham sob pressdo e que as tarefas sdo repassadas de forma
apropriada. Um deles diz que: “meu relacionamento com meu superior é excelente é
boa a maneira de passar o0 servico que devo fazer ndo faz pressdo e eu consigo
fazer tudo o que me passa” (F4QXII).

Somente um dos sujeitos da pesquisa sustenta que o tipo de supervisao da
sua chefia ndo colabora para que ele apresente um melhor desempenho. Esse
funcionario considera inadequada a forma como o servico € cobrado, como
podemos ver em um dos seus discursos: “[...] ndo € uma supervisao com cobrancga e
as vezes quando ha cobranga € do tipo que constrange o funcionario [...]” (F3QXII).

Através das declaragdes apresentadas foi possivel verificar que grande parte
dos servidores considera a supervisdao da chefia adequada, considerando esse fator
um estimulo para apresentar um melhor desempenho nas tarefas, porém ao
relacionarmos com a teoria dos dois fatores de Herzberg foi possivel perceber

algumas divergéncias.

4.4.5 Reconhecimento

O reconhecimento sentido pelo funcionario por seu trabalho estd entre os
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fatores capazes de motivar um melhor desempenho nas tarefas. Este elemento, de
acordo com Haak (2000) faz parte dos fatores intrinsecos, ou seja, representam a
importancia do trabalho para cada pessoa e também sdo chamados de fatores
motivacionais.

Na teoria das necessidades de Maslow o reconhecimento pertence a
categoria das necessidades de estima que o individuo possui e este fator é
considerado por Maslow como um fator motivador para uma pessoa no ambiente de
trabalho. Confirmando esta ideia, a maioria dos servidores entrevistados relata que a
possibilidade de ser reconhecido por um trabalho bem executado o motiva a buscar
desempenhar suas tarefas da melhor forma possivel.

O reconhecimento é considerado por alguns como uma recompensa para o
esforgo feito na intengdo de apresentar um bom trabalho.

[é importante] vocé ser reconhecido pelo que vocé faz sé trabalhar trabalhar
e a empresa nao reconhecer o que vocé esta fazendo desestimula (F5QIV).

[...] € muito gratificante quando um superior diz que vocé atingiu aquela
meta, isso faz com que a gente busque estar aperfeicoando 0 nosso
desempenho (F8QXIII).

[...] o reconhecimento é intrinseco e isso motiva sim até porque quando um
funcionario faz determinado servigo ou soluciona um problema e nado recebe
nenhum elogio ele fica decepcionado [...] (F7QXIII).

[sobre o reconhecimento] isso estimula porque a pessoa sente que 0 seu
superior valoriza o seu trabalho e faz com que a gente se sinta valorizada
também (F12QXIlIl).

[...] o trabalho que a gente faz sendo reconhecido a gente fica motivado a
apresentar um bom desempenho nas atividades (F11QXIlI).

7

O reconhecimento age como um fator motivacional pois é algo que os
individuos estdo sempre em busca, fazendo parte de uma das necessidades
humanas (DUBRIN, 2008). Um dos servidores apresenta uma opinido que
demonstra isso: “[...] eu acho que todo mundo busca reconhecimento e isso me
estimula a melhorar minhas técnicas de trabalho e meu desempenho o
reconhecimento é muito importante (F5QXIII)”. Para esse entrevistado ter o trabalho
reconhecido € um importante fator motivacional e colabora para o aperfeigoamento
das técnicas de trabalho.

A partir do depoimento de outro entrevistado, percebe-se que ele néo
considera o reconhecimento algo que tenha capacidade afetar o seu desempenho
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nas atividades. “Almejo o reconhecimento mas o meu desempenho n&o depende
dessa possibilidade eu foco em desempenhar bem minhas atividades e ndo no que
eu posso ganhar com elas” (FOQXIII).

Portanto, através das declaragdes de alguns dos entrevistados foi possivel
notar que o reconhecimento, assim como relata a teoria de Maslow, realmente pode
ser considerado um elemento capaz de estimular o funcionario a melhorar o seu
desempenho nas tarefas e a partir desta constatagcdo a empresa pode utilizar este

procedimento para obter uma maior eficiéncia dos seus colaboradores.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise interpretativa dos dados apresentada na sec¢ao anterior permitiu o
alcance dos objetivos tragados para esta pesquisa. A proposta principal deste
estudo era avaliar quais aspectos ligados a motivacdo afetam o desempenho dos
servidores internos da CAGEPA-GRRP e para atingir esse objetivo maior foram
definidos quatro objetivos especificos: a) caracterizar a empresa e o perfil
socioeconémico e profissional dos servidores; b) verificar de que forma a CAGEPA-
GRRP e os servidores definem as metas no ambiente organizacional; c) identificar
0s principais fatores capazes de estimular a motivagao, na visao dos servidores; d)
verificar quais sdo os principais fatores capazes de afetar o desempenho dos
servidores.

O perfil dos sujeitos de pesquisa foi delineado através das questdes aplicadas
para esta finalidade e possibilitou conhecer certas caracteristicas dos funcionarios
entrevistados. A idade dos treze funcionarios do sexo masculino variou entre 32 e 66
anos e das duas funcionarias variou entre 47 e 54 anos, o tempo de servigo dos
funcionarios variou de 8 a 42 anos e das funcionarias variou de 23 a 34 anos. A
maioria dos entrevistados possui ensino superior completo e faixa salarial variando
de dois a quatro salarios minimos.

Em relacdo a forma como sao trabalhadas as metas pelos servidores, pode
ser visto que alguns dos entrevistados planejam as metas que devem seguir no
intuito de realizar suas atividades de forma organizada, mas a maioria relatou que
alguns dos seus servicos nao sao planejados, sendo executados conforme vao
surgindo e por esse motivo ndo costumam estabelecer metas. No que diz respeito
as metas que a CAGEPA-GRRP define para os servidores, percebeu-se que o
método mais utilizado para transmissao dos servigcos a serem realizados € por meio
de comunicacgao interna e dialogo.

No que se refere aos elementos capazes de estimular a motivacdo dos
servidores pesquisados, ter boas condi¢des de trabalho, 0 bom relacionamento com
as pessoas na empresa e o salario foram os fatores mais citados pelos
entrevistados, sendo que a maioria deles explicaram os motivos de considerar
importante estes elementos para a motivagdo no ambiente de trabalho. Em diversas
declaragdes foi mencionado que a empresa ndo se preocupa muito em praticar

acoes voltadas para esta questdo da motivagdo. Porém foram relatados algumas



59

acOes e beneficios que a empresa apresenta aos servidores que contribui para
estimular a motivagdao dos seus empregados. Dentre os itens citados os mais
recorrentes foram a boa remuneragdo e condicbes de trabalho adequadas, mas
além desses os entrevistados mencionaram também o plano de cargos e salarios da
empresa, a auséncia de pressao sobre os funcionarios, plano de saude, ticket
alimentagao, cursos e treinamentos.

Em relacdo aos fatores capazes de afetar o desempenho dos servidores,
percebeu-se, em alguns depoimentos, que quando se estabelece metas para o
funcionario ele mostra uma tendéncia a apresentar um melhor comportamento nas
suas atividades. Foi possivel verificar também que as aptidées estdo sendo levadas
em consideracdo no momento de se designar as tarefas para grande parte dos
empregados entrevistados. O clima, apesar de ser um fator do ambiente
organizacional, foi considerado por alguns servidores capaz de afetar o desempenho
do individuo no trabalho. Grande parte dos sujeitos pesquisados relatou que a
supervisdao da chefia é adequada, considerando esse fator um estimulo para
apresentar um melhor desempenho nas tarefas e o reconhecimento foi considerado
pela maioria dos servidores como um elemento capaz de estimular um melhor
desempenho nas tarefas.

O desenvolvimento desta pesquisa permitiu conhecer como o tema motivacao
é visualizado por alguns servidores de uma empresa publica. Os dados obtidos
foram confrontados com diversas teorias e pode-se concluir que algumas
constatacdes dos estudiosos da area estao de acordo com o modo de pensar dos
trabalhadores, mas nem todas as ideias presentes nos estudos teoricos sao
compartilhadas nas organizagdes.

Portanto, esta pesquisa conseguiu alcancar o seu propésito e através dos
relatos de alguns servidores internos da CAGEPA-GRRP foi possivel tomar
conhecimento dos principais aspectos ligados a motivacao capazes de afetar o
desempenho destes trabalhadores.

5.1 LIMITACOES DO ESTUDO
Durante a elaboracédo desta pesquisa surgiram algumas dificuldades, como

por exemplo, o receio de alguns servidores para passar informagées no momento

das entrevistas, a resisténcia para participar do estudo por parte de alguns
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empregados e a dificuldade para agendar a entrevista com alguns servidores, devido
as atribuicdes que eles possuem.

5.2 SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

O tema motivacao no trabalho pode ser abordado sob a ética de diversas
teorias e aplicado nos mais variados tipos de organizagdes, este estudo buscou
investigar essa tematica em uma empresa publica e a partir da visédo dos servidores.
Em futuras pesquisas pode ser tratado o tema motivacao sob o ponto de vista dos
gestores, falando a respeito, por exemplo, da dificuldade que eles sentem para

manter seus colaboradores motivados no ambiente de trabalho.
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APENDICE A — Roteiro de Entrevista

Universidade Federal de Campina Grande
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
Unidade Académica de Ciéncias Contabeis

Graduanda: Karine dos Santos Oliveira

Orientadora: Islania Andrade de Lira Delfino, Ma. )

Pesquisa: Motivagdo no Setor Publico: um estudo na Companhia de Agua e Esgotos
da Paraiba em Sousa-PB

PARTE 1: PERFIL DO ENTREVISTADO

Género:

|dade:

Nivel de escolaridade:

Tempo de trabalho na CAGEPA-GRRP:
Faixa salarial:

( )1 a2 salarios minimos

( ) 2 a 4 salarios minimos

( ) 4 a 6 salarios minimos

( ) 6 salarios minimos ou mais

PARTE 2: MOTIVACAO

1. Como vocé define metas para si mesmo no seu trabalho?

2. Vocé trabalha ciente dos objetivos que deve alcancar? Como a empresa
esclarece a vocé as atividades que deve realizar?

3. Vocé acredita que se a empresa nao estipular metas isso interfere no
desempenho apresentado por vocé? Se sim, como?

4. O que vocé considera estimulante para sua motivacao no ambiente de trabalho?
5. A empresa se preocupa em manter os colaboradores motivados? Como?

6. Fale sobre algo oferecido pela empresa que contribui para estimular sua
motivagao para o trabalho.

7. A possibilidade de receber prémios ou outro tipo de recompensa interfere no seu
comprometimento com o as metas que deve alcangar? Como?

8. Vocé considera o salario um fator capaz de estimular sua motivacdo para o
trabalho? Por qué?
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PARTE 3: MOTIVAGAO E DESEMPENHO

9. A determinagcado de metas mais dificeis estimula vocé a apresentar um melhor
desempenho nas suas tarefas? De que forma?

10. As tarefas que lhe sdo atribuidas estao de acordo com as suas aptiddes? Elas
interferem no seu desempenho?

11. O clima mantido na empresa € um fator que afeta o seu desempenho? Como?

12. O tipo de supervisdo da chefia estimula vocé a apresentar um melhor
desempenho? De que forma isso acontece?

13. A possibilidade de ser reconhecido pelo seu trabalho motiva vocé a
desempenhar bem suas atividades?
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Funcionario)
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pesquisa: “Motivagdo no Setor Publico: um estudo na Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba em Sousa-PB”.

Esta pesquisa faz parte do Trabalho de Curso de Karine dos Santos Oliveira.
Gostariamos de contar com a sua colaboracéo, que consiste em responder a uma
entrevista sobre quais aspectos ligados a motivacao afetam o desempenho dos
funcionarios internos da CAGEPA-GRRP. Sua participacdo nao lhe causara prejuizo
profissional algum, mas sim contribuird para uma melhor compreensao sobre 0s
fatores ligados a motivacdo que afetam o desempenho dos funcionarios na
organizagcdo. Esclarecemos que as informacbes repassadas serdo utilizadas
somente para os fins desta pesquisa.

Esclarecemos também que a participagcdo na pesquisa € voluntaria e que,
caso queira, podera interromper ou desistir desta entrevista a qualquer momento ou
deixar de responder a qualquer uma das questdes que lhe forem feitas.

Qualquer duvida ou esclarecimento podera também ser sanado junto a
Coordenacéao do Curso de Administracdo do Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
da Universidade Federal de Campina Grande.

Se vocé concorda em participar, ndés agradecemos muito a sua colaboragao e
gostariamos que vocé colocasse sua assinatura a seguir, indicando que esta
devidamente informado(a) sobre os objetivos da pesquisa e a utilizagdo dos seus
resultados.

Entrevistadora Entrevistado
Karine dos Santos Oliveira

Sousa-PB, de de 2013.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais

Curso de Bacharelado em Administracao

Aluna: Karine dos Santos Oliveira, matricula: 309130052.
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APENDICE C — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Organizagao)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
DIVULGACAO DA ORGANIZACAO PESQUISADA

Pesquisa “Motivagcao no Setor Publico: um estudo na Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba em Sousa-PB”.

Esta pesquisa faz parte do Trabalho de Curso de Karine dos Santos Oliveira,
e tem por objetivo avaliar quais aspectos ligados a motivagéo afetam o desempenho
dos funcionarios internos da CAGEPA-GRRP.

Gostariamos de divulgar um perfil da organizagdo pesquisada e para isso
solicitamos a autorizacdo desta organizagdo para a divulgacdo do seu nome.
Qualquer duvida ou esclarecimento podera também ser sanado junto a
Coordenacéao do Curso de Administracdo do Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
da Universidade Federal de Campina Grande.

Se a organizacao concorda em divulgar seu nome, nés agradecemos muito a
colaboragédo e gostariamos que um dos dirigentes, responsavel pela organizacao,
assinasse a seguir, indicando que esta devidamente informada(o) sobre os objetivos
da pesquisa e 0 uso dos seus resultados, assim como concordando com a
divulgacao do perfil organizacional que sera indicado nos resultados a fim de dar
credibilidade a pesquisa.

CAGEPA - GRRP

Sousa-PB, de de 2013.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais

Curso de Bacharelado em Administracao

Aluna: Karine dos Sntos Oliveira, matricula: 309130052.



