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RESUMO

Ao longo da histéria da administragdo publica fez surgir um novo modelo de administrar,
baseado em uma gestdo publica gerencial, para que assim possa alcancar os resultados, e surge
um elemento importante: a motivacdo. Elemento este essencial para o sucesso de qualquer
atividade humana, porém é um desafio manter pessoas motivadas com o mesmo entusiasmo que
apresentam ao ingressarem na organizagdo, € no servico publico o desafio torna-se maior. A
motivacdo apesar da sua importancia e muito frigil e a tnica fonte deste elemento e o material
humano que sofre influéncia direta do meio. Este artigo tem como objetivo analisar as principais
teorias motivacionais, e suas bases tedricas, toda a trajetéria da administragao publica, bem como
exaltar a motivacdo como uma estratégia para qualificacdo da gestdo. O presente artigo tem como
objetivo analisar os principais fatores que interverem na motivacao no setor publico municipal de
Sumé. O presente estudo teve como base uma pesquisa de cardter exploratdrio, quanto 4 natureza
de cunho quantitativo. E um estudo de caso pois, foi investigado um fendmeno contemporineo
partindo do seu contexto real, com multiplas fontes de evidéncias. A coleta de dados foi feita
através de questiondrios aplicado aos 15 (quinze) servidores da secretaria de administracao.
Quanto a andlise de dados, foi utilizada estatistica descritiva, obtida utilizando graficos. Podemos
concluir que os servidores da secretaria de administracdo de Sumé, ndo estdo devidamente
satisfeitos e motivados no ambiente de trabalho, que precisam de melhorias no esquema
organizacional.

PALAVRAS-CHAYVE: Motivacdo. Administracdo Publica. Teorias de Motivacdo. Qualidade na

Gestao Publica.



ABSTRACT

Throughout the history of public administration, a new way of managing arose, based on a
managerial public management, so that results can be reached, and an important element arises:
motivation. This element is essential for the success of any human activity, however, it is a
challenge to keep people motivated with the same enthusiasm they present by joining the
organization and in the public service, the challenge becomes bigger. Motivation, in spite of its
importance, is very fragile, and the only source of this element is the human material, which is
directly influenced by the environment. This article aims to analyze the main motivational
theories, and their theoretical bases, the whole path of public administration, as well as how to
exalt motivation as a strategy for management qualification. The present article aims to analyze
the main factors that interfere in the motivation in the municipal public sector of Sumé. The
present study had as its basis an exploratory research, as for its quantitative nature. It is a case
study, because a contemporary phenomenon was investigated, starting from its real context, with
multiple sources of evidence. The data collection was made through questionnaires applied to the
15 (fifteen) servers of the secretary of administration. As for the data, analysis, descriptive
statistics were used, obtained using graphs. We can conclude that the servers of the secretary of
administration from Sumé are not duly satisfied and motivated in their workplace, needing
improvements in the organizational scheme.

KEYWORDS: Motivation. Public Administration. Motivation Theories. Quality in Public
Management.
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1 INTRODUCAO

O mito do funciondrio publico na nossa cultura € figurado como quem produz pouco e
ganha muito bem, € um simbolo que trata de um dos males da atual Administragdo Piblica, como
generalizada, € estereotipada gracas a uma gama de maus profissionais. Isto de fato traz certo
descrédito, sobretudo quando ignoramos o fato dos sucessos dessa forca de trabalho para
promover o servico publico num pais heterogéneo e de dimensdes continentais.

O servidor publico, como qualquer outra atividade trabalhista, tem tarefas, horarios e
prazos, embora que muitos ndo pensem assim, a motivacao trabalhista é fundamental para que
possa proporcionar um trabalho de exceléncia, alcangando o aperfeicoamento continuo e a
manutencdo da sua opcdo profissional em detrimento de outras oportunidades que vierem a
surgir.

No setor publico € de fundamental importancia que o servidor entenda qual o grau de
relevancia do trabalho desenvolvido dentro da sua reparticdo, seja ele individual ou em grupo.
Uma das causas pode ser a percepcao do servidor acerca da sobrecarga de atividades, que podem
acarretar na finalizagdo da maioria delas, esse fator pode inferir na sensacdo de pertencimento a
organizacdo e logo ndo realizard de maneira eficaz e eficiente as atividades propostas. Um
servidor bem motivado tende a prestar mais atencdo, cometer menos erros e atender melhor o
publico.

Quando falamos em comportamento humano, pode-se vir a tona um elemento relevante
que é a motivagdo no trabalho, constituindo um dos grandes desafios dentro das organizagdes.
Sado vdrias as vertentes sobre motivacdo, mas todas apresentam a mesma como extremamente
relevante, como salienta Spector (2011) ao evidenciar alguns fatores que podem vir a motivar
pessoas. Sdo eles: a necessidade de ganhar dinheiro, certamente serd um deles, mas existem
outros que podem ser tangiveis como beneficios, ou intangiveis como senso de realiza¢io, por
exemplo.

A presenca ou auséncia de motivagdo sdo uma constatacdo do cotidiano do trabalhador,
ndo sendo raro encontrar trabalhadores em seus postos de trabalho, apresentando desmotivagao.
Este tipo de comportamento no ambiente de trabalho ocasiona problemas tanto no desempenho
do trabalhador quando na politica organizacional. Spector (2011), acrescenta que na maioria das
teorias ja abordadas o foco tem se mantido na questdo do desempenho no trabalho por ela ser

uma varidvel principal dentro da psicologia organizacional, contudo tem levado diversos tedricos



e gestores a procura de receitas, formulas e técnicas para resolver esse problema, que por muitas
vezes acabam se transformando em certo modismo.

De acordo com Gil (2011), funciondrios trabalhando motivados para desempenhar as
tarefas e desafios didrios, tanto em grupo como individualmente, estdo propensos a alcancar os
melhores resultados. Assim, a motivacdo poderia ser considerada a principal fonte de
combustivel para a produtividade dentro da organizacdo. O gestor publico, para alcancar o nivel
de lideranca considerado de sucesso, precisa conhecer de perto as necessidades, ambicdes e
interesses de cada servidor, tornando-se de suma importancia seu papel.

Mediar conflitos e sanar insatisfacdes por parte dos empregados se mostra instigante,
uma vez que, apesar das particularidades humanas, € necessdrio identificar e criar mecanismos
para que os servidores venham a motivar-se, sobretudo quando consideramos o fato de que essa
tarefa se torna dificil para gestores, constituindo-se num verdadeiro desafio para esses em
qualquer esfera. (KANANE ET AL., 2010)

Nesta dinamica, o presente trabalho tem como pergunta norteadora, entenda qual o grau
de relevancia da motivacdo dos servidores da secretaria de administragao de Sumé-Pb?

O objetivo geral deste trabalho € analisar os principais fatores organizacionais que
interferem no grau de motivacdo dentro do setor publico municipal. J4 os objetivos especificos
sd0: pesquisar sobre as principais teorias motivacionais existentes; identificar os fatores que
interferem no nivel de motivagdo e satisfacdo dos servidores e, por fim, analisar quais desses
fatores gerais ocorrem no funcionalismo publico municipal.

O presente trabalho estd estruturado da seguinte maneira: introducgdo, referencial tedrico,

metodologia, resultados e discussdes, consideragdes finais e referéncias.

2  CONTEXTO HISTORICO

Nesta secao abordaremos uma sintese historia sobre reforma do Estado e a organizagdo

na atual administracdo publica.

2.1 Administracao publica e suas génesis

2.1.1 A Reforma Administrativa
Por volta dos anos 1990, a reforma do Estado tornou-se tema central em todo o mundo,

especialmente, com o processo de globalizacio que reduziu drasticamente a autonomia



administrativa dos Estados de implementar e formular politicas. Isso ocorreu devido a crise
estatal em todo o mundo no inicio dos anos 70, mas que sé ganhou énfase por volta dos anos
1980. Na década seguinte o Brasil enfrentava uma grave crise financeira com um episédio de
hipernacionalismo, com isso se torna imprescindivel um ajuste fiscal com diversas privatizacdes;
a abertura comercial, que vinha sendo ensaiada nos anos anteriores e atacada de frente. (MARE,
1997).

No inicio do ano de 1995 o presidente eleito Fernando Henrique Cardoso toma posse € a
Reforma Administrativa do Estado toma forma, tornando-se tema central em diversos discursos.
Ficou claro que apds concretizar o ajuste fiscal, seria necessdria a formulacdo de um servico
publico moderno, eficiente e profissional, que consistisse em atender as necessidades da
sociedade.

A proposta inicialmente era diminuir a intervencdao do Estado, na qual, em alguns
aspectos, ela é absolutamente necessaria, uma vez que, quando falamos nas acdes do Estado, ela
torna tudo burocrético.

A contribuicdo para a melhoria da reforma administrativa estd voltada para a
Governanca entendida como a capacidade do governo através da adocdo dos principios da

administracio gerencial:

Orientagdo da acdo do Estado para o cidaddo usudrio de seus servicos; &nfase no
controle de resultados através dos contratos de gestdo; fortalecimento e autonomia da
burocracia no core das atividades tipicas de Estado, em seu papel politico e técnico de
participar, junto com os politicos e a sociedade, da formulacdo e gestdo de politicas
publicas; separacdo entre as secretarias formuladoras de politicas e as unidades
executoras dessas politicas, e contra atualizacdo da relagdo entre elas, baseada no
desempenho de resultados; 9 adocdo cumulativa de trés formas de controle sobre as
unidades executoras de politicas publicas: controle social direto (através da transparéncia
das informagdes, e da participacdo em conselhos); controle hierdrquico gerencial sobre
resultados (através do contrato de gestdo); controle pela competicdo administrada, via
formagdo de quase-mercados (BRESSER PEREIRA, 1996, p. 32).

Contudo, € perceptivel que a reforma administrativa se diferencia de todas as propostas
de ‘Insulamento Burocratico’ pois, aproxima-se mais do conceito de ‘autonomia inserida’ de

Peter Evans. (1995, apud BERETTA, 2007).
2.1.2 A Administraciao Burocratica e Gerencial

Baseada nos principios da administracdo do exército prussiano, a administracao

burocratica foi implantada nos principais paises europeus no final do século passado e no Brasil,
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na década de 1930 com a reforma administrativa promovida por Mauricio Nabuco e Luis Simdes
Lopes. Esta burocracia é baseada no principio do mérito profissional.

Para o Mare (1997), o qual menciona que foram valorizados instrumentos importantes
necessarios a época, como a instituicao do concurso publico e com a implantacdo de treinamentos
e cursos, ainda se mostrava necessaria a pratica de recursos humanos que correspondessem as
necessidades do Estado. Embora a Administracdo Publica burocréitica tenha sido adotada, a
antiga administracdo patrimonialista que caracterizou as monarquias absolutistas, nas quais o
patrimdnio publico e o privado se confundiam, desde o empreguismo e o nepotismo até a
corrup¢do, tornou-se necessdrio desenvolver um tipo de administracio que deixasse claro a
distin¢do entre o publico e o privado, mas que também se diferencia o politico do administrador
publico.

Segundo o Mare (1997), parte do pressuposto que a administracdo publica se torna
gerencial quando se chega a um nivel cultural e politico em que a cultura patrimonialista esteja
condenada € a democracia tornar-se um regime politico consolidado.

Ja para (BERETTA, 2007), os impactos pretendidos com a administracdo publica
gerencial sdo grandes uma vez que no grau de accontability (ferramenta utilizada para prestacao
de contas a sociedade) das instituicdes aplicam-se as possibilidades ligacdes entre governanca e

governabilidade democritica.

Na concepgdo da atual reforma administrativa, a governabilidade depende de varias
dimensdes politicas, dentre elas a qualidade das institui¢des politicas quanto a
intermediacdo de interesses; a existéncia de mecanismos de responsabilizacdo
(accountability) dos politicos e burocratas perante a sociedade, a qualidade do contrato
social basico. Essas dimensdes remetem lato sensu a reforma politica, essencial a
reforma do Estado no Brasil (BRESSER PEREIRA, 1998, p. 36).

A administracdo publica e a reforma gerencial vieram para modificar as formas de
controle estatal sobre burocracia nas institui¢des publicas, dando, a0 mesmo tempo, mais
transparéncia as decisdes administrativas, a sociedade e ndo apenas a propria burocracia,
passando a contribuir para o aumento da responsabilidade dos administradores publicos. Para
tanto, informacdo é fundamental. E ndo ha contraposi¢do ente o aumento de eficiéncia e aumento
de responsabilidade (BERETTA, 2007).

Contudo, a administracdo publica gerencial estd baseada em uma sociedade democrética
e plural, enquanto a administrag@o publica burocrética tem um viéis centralizador e autoritario. A

reforma administrativa em curso de fato ndo ¢é suficiente para superar as diversas
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responsabilidades existentes neste pais. De imediato, ndo se pretende alterar a composicdo do
gasto publico ou a légica orcamentdria, mas pode vir a contribuir pelo menos quanto ao mau uso

dos recursos disponiveis.

3 SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL

3.1 Conceitos

E importante definir qual a correta nomenclatura a ser utilizada para fazer explicacdes
acerca do ocupante de cargo publico e de sua consequente relagdo juridica com a administracao
publica.

O cddigo de ética do servidor publico aprovado através do decreto n°® 1.171, de 22 de
junho de 1994, no seu caput 11, secdo I expde que o servidor publico ¢ “aquele que, pela lei,
contrato ou qualquer outro ato juridico, preste servicos de natureza permanente, temporaria ou
excepcional, ainda que sem retribuicdo financeira, desde que ligado direta ou indiretamente a

qualquer 6rgdo do poder estatal [...]”. E dentro das func¢des do servico publico, tem-se que:

V — O trabalho desenvolvido pelo servidor ptiblico perante a comunidade dever ser
entendido como acréscimo ao seu préprio bem-estar, j& que como cidadao,
integrante da sociedade, o €xito deste trabalho pode ser considerado seu maior
patrimdnio.

VI — A fungdo publica deve ser considerada um exercicio profissional, e, desta forma, se
integra na vida particular de cada servidor publico.

XIII — O servidor que trabalha em harmonia com a estrutura organizacional, respeitando
seus colegas e cada concidaddo, colabora e recebe colaboragio, pois sua atividade
publica € a grande oportunidade para o crescimento e engrandecimento da Nag#o.

O servidor publico € uma expressdao empregada em sentido amplo para, designar todas
as pessoas fisicas que prestam servicos ao Estado e as entidades da Administracdo publica
indireta, com algum vinculo empregaticio, mediante a remuneracdo paga pelos cofres publicos.

(DI PIETRO, 2003). Diante deste conceito (VINCI JUNIOR, 2005, p. 6) esclarece:

(i) os servidores estatutdrios, ocupantes de cargos publicos providos por concurso
publico, nos moldes do artigo 37, inciso II, da Constitui¢cdo Federal, e que sdo regidos
por um estatuto, definidor de direitos e obrigagdes. Sdo também chamados de
funciondrios ptblicos; (ii) os empregados publicos, ocupantes de emprego piblico
também provido por concurso publico (artigo 37, inciso II, da Carta Magna), contratados
sob o regime da Consolidag¢do das Leis do Trabalho; (iii) e os servidores tempordrios,
que exercem funcdo publica, despida de vinculacdo a cargo ou emprego publico,
contratados por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de
excepcional interesse publico (artigo 37, inciso IX, da Constituicdo Federal),
prescindindo de concurso publico.
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Todo servidor estatutdrio submete-se a um estatuto anexo em lei para cada unidade da
federacdo. Novos servidores quando colocados no cargo, ji4 entram numa situacdo juridica
previamente apresentada, ndo podendo modificd-la, mesmo com a concordincia da
Administragdo, vez que € estatuto e lei, portanto norma publica.

Os empregados puiblicos também preenchem suas fungdes através de concurso publico e
submetem-se aos demais preceitos constitucionais referentes a investidura, acumulacdo de
cargos, vencimentos e determinadas garantias e obrigacdes previstas no Capitulo VII da Lei
Maior. Entretanto, sdo contratados pelo regime da legislagcdo trabalhista, com algumas alteragdes
16gicas decorrentes do Direito Administrativo. Sendo assim, os Estados e os Municipios nio
podem alterar suas garantias trabalhistas, pois somente a Unido detém a competéncia para legislar
sobre Direito do Trabalho, conforme reza o artigo 22, inciso I, da Constitui¢cdo Federal (VINCI
JUNIOR, 2005, p.7).

Vinci Janior (2005), ainda argumenta que o servidor publico celetista subordina-se a
dois sistemas, integrados e dependentes: 1° — ao sistema da administracdo publica; 2° — ao sistema
funcional trabalhista. O primeiro impde suas regras da impessoalidade do administrador, da
publicidade, da legalidade, da moralidade administrativa, da oportunidade, bem como motivagao
do ato administrativo; o segundo traca, simplesmente, os contornos dos direitos e deveres mutuos
na execucdo do contrato e dos efeitos da extingdo do mesmo.

Administragdo Publica, quando contrata através da CLT, equipara-se ao empregador do
setor privado, uma vez que sujeita aos mesmos direitos e obrigacdes deste. J4 os servidores
tempordrios sdo contratos para exercer funcdes tempordrias, através de um regime juridico
especial a ser disciplinado em lei em cada unidade da federacdo. Ressalta-se que € admitida
apenas a contratacio tempordria sendo intolerdvel a posterior admissdo deste servidor para cargo
efetivo sem realizagio de concurso publico. (VINCI JUNIOR, 2005, p. 7)

Faz-se necessdario explanar sobre a existéncia na atual Administracdo Pudblica de
servidores comissionados, criados em todas as esferas (Federal, Estadual e Municipal). E uma das
praticas prejudiciais ao exercicio da politica, sobretudo quando falamos no sentindo ético.
Quando falamos no ambito municipal é enorme o nimero de cargos comissionados que servem
muitas vezes como meio de manobra para fixacdo de acordos feitos como contrapartida aos

apoios politicos partiddrios.
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Nossa carta magna em seu caput 37°, Inciso V, prevé que os cargos em comissdao devam
ser preenchidos por servidores de carreira nos casos, condi¢des e percentuais minimos previstos
em lei. Determinagdo essa que por ndo se tratar de norma de aplica¢do imediata dependendo, pois
de lei regulamentadora, os governantes se valem dessa interpretacdo, para continuar a fazer
“Barganhas” politicas de toda ordem.

E de conhecimento de todos, que estes cargos servem para a contratacdo de parentes e
afilhados de politicos que, em grande parte, nada t€ém a ver com o servico publico em questao,
isto €, ndo tém o dever nem a responsabilidade de servir 4 coletividade, exercendo suas atividades
de maneira tempordria, portanto sem vinculos permanentes, o que descaracteriza a
responsabilidade para com o cliente-cidadao.

Analisando o tema, chega-se a conclusdo de que o Servigo publico, em seu conceito
genérico, ndo somente faz parte da administrag@o ptblica, ele efetivamente é o Estado, devendo
ser representado por pessoas fisicas, que exercerdo seu cargo ou fun¢do visando ao interesse

publico ao bem comum. No entendimento de (MELLO, 2002, p. 35):

Entdo, para que tais atribuicdes se concretizem e ingressem no mundo natural é
necessario o concurso de seres fisicos, prepostos a condig@o de agentes. O querer e o agir
destes sujeitos é que sdo, pelo Direito, diretamente imputados ao Estado (manifestando-
se por seus 6rgdos), de tal sorte que, enquanto atuam nesta qualidade de agentes, seu
querer e seu agir sdo recebidos como o querer e o agir dos 6rgdos componentes do
Estado; logo, do préprio Estado. Em suma, a vontade e a acdo do Estado (manifestada
por seus 6rgaos, repita-se) sdo constituidas na e pela vontade e acdo dos agentes; ou seja:
Estado e 6rgdos que o compdem se exprimem através dos agentes, na medida em que
ditas pessoas fisicas atuam nesta posicao de veiculos de expressdo do Estado.

Obviamente, os servidores publicos celetistas gozam dessa relacdo de empregabilidade,
J4 que a Administracio Publica estd, neste caso, exercendo atividade equiparada aos fins
privados. Porém, esta excecdo ndo exclui a ideia geral de que o Estado é efetivamente formado
pelos servidores, suas vontades e suas ag¢des. E, como o servidor publico é o Estado, ndo pode,
simultaneamente, ser “empregado” e “empregador” de si mesmo (VINCI JUNIOR, 2005).

A relacdo de hierarquia existente entre os diversos graus de servidores e 6rgdo publicos
ndo ¢ capaz de afastar o conceito “esposado”. Diante dos varios conceitos expostos acerca do
papel do servidor publico, é perceptivel que independente da forma como este é contratado, a
interpretacdo das leis deve ser a mais fiel possivel, sob pena de estarmos por legitimar uma
discricionariedade tdo grande que acabaria por desestruturar o nosso Estado Democraitico de

Direito, fazendo com que cada um interpretasse a lei segundo seus proprios interesses.
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3.2 Deveres e proibicoes do servidor municipal

O estatuto do servidor publico municipal de Sumé, criado pela a Lei complementar N°24
de 2013, consta as determinagdes dos deveres e obrigacdes que o servidor deve seguir. Assim &

necessario conhecer, de forma resumida, o que constituem estas informacoes:
3.3 Dos Deveres

v" Assiduidade;

v'Pontualidade;

v'Disciplina;

v’Eficiéncia;

v'Responsabilidade;

v'Relacionamento;

v'Observar as normas legais e regulamentares;

v'’Exercer com assiduidade, pontualidade, zelo, discri¢do, urbanidade e dedicacdo as atribuicdes
legais e regulamentares inerentes ao cargo;

v'Realizar missdo ou estudo relacionados as suas fungdes em outra localidade do territério
nacional ou no exterior, com o prazo maximo de dois anos;

v'Cumprir normas de satde, higiene e seguranca do trabalho;

v'Ser leal as instituicdes a que servir;

v'Cumprir as ordens superiores, exceto quando manifestamente ilegais;

v'Zelar pela economia do material e conservacio do patrimdnio publico;

v'Guardar sigilo sobre assuntos do 6rgao ou unidade onde tem exercicio;

v'"Manter conduta compativel com a moralidade administrativa;

v'Ser assiduo e pontual ao servigo;

v'Tratar com urbanidade os demais servidores € o ptiblico em geral;

v'Representar contra ilegalidade, omissdo ou abuso de poder;

v'"Manter espirito de cooperagdo e solidariedade com os companheiros de trabalho;

v/ Apresentar-se convenientemente trajado em servigo ou com uniforme que for determinado para
cada caso;

v'Sugerir providéncias tendentes a melhoria dos servigos.
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3.4 Das Proibicoes

Ausentar-se do servico durante o expediente, sem prévia autoriza¢do escrita do
chefe imediato;

Recusar fé a documentos publicos;

Exercer: atividade estranha as atribui¢cdes de seu cargo durante o horario de trabalho,
negligenciando o servico e prejudicando o seu bom desempenho;

Quaisquer atividades habituais que sejam incompativeis com o exercicio do cargo ou
funcdo e com o hordrio de trabalho;

Promover manifestacdo de apreco ou desapreco no ambiente de trabalho ou fazer circular
lista de donativos ou adesdo de qualquer finalidade;

Atender a pessoas no ambiente de trabalho para tratar de assuntos particulares, com
prejuizo de suas atividades, inclusive praticando comércio de compra e venda de bens e servigos;

Referir-se de modo depreciativo as autoridades ptiblicas ou a atos do Poder Publico, em
requerimento, representacdo, parecer, despacho ou outros expedientes, podendo, porém, em trabalho
assinado, criticd-los sob o ponto de vista doutrindrio ou da organizagdo do trabalho;

Recusar-se a atualizar seus dados cadastrais, quando solicitado;

Deixar de comparecer ao servigo sem causa justificada perante o chefe imediato;

Opor resisténcia injustificada ao andamento de documento e processo ou execucdo de
Servigo;

A pessoa estranha ao 6rgdo ou unidade, fora dos casos previstos em lei ou
regulamento, o desempenho de atribuicdes que sejam de sua responsabilidade ou de seu
subordinado;

A outro servidor atribui¢des estranhas as do cargo que ocupa, exceto em situagdes
emergenciais e transitorias;

Coagir ou aliciar subordinados a participar de greve ou a filiar-se a associagdo profissional
ou sindical ou a partido politico;

Acessar sem motivo justificado as informacdes protegidas por sigilo fiscal, observado o
disposto no §° 3° deste artigo;

Aceitar comissao, emprego ou pensao de Estado estrangeiro;

Praticar:

Usura sob qualquer de suas formas;

Ato de incontinéncia publica e conduta escandalosa no ambiente de trabalho;
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Atos de sabotagem contra o servigo publico.

O estatuto do servidor instituido por lei, equivale a CLT aos trabalhadores regidos por
ela. Os direitos, deveres, obrigacdes e proibi¢des estdo presentes em ambos, uma das principais
diferencas, por determinacdo constitucional, estd na estabilidade do servidor publico, adquirido
ap6s dois anos de estdgio provatério apds a sua posse. O servidor publico tem garantido seu
emprego, podendo somente ser demitido devido a falta grave, apurada através do processo
administrativo disciplinar.

E importante destacar que o servidor piblico apds a sua posse como tal conheca o estatuto
com as determinagdes sobre seu direito e deveres; suas obrigacdes e proibi¢cdes, pois estas sdo
sérias e devem ser seguidas e conhecidas por todos os que trabalham na administragdo publica,
para que ndo cometam arbitrariedades e nem acreditem ser elas de procedimento normal,
lembrando sempre que jamais podem ser utilizados com fins politicos.

A Administracdao Publica nao funciona sem o servidor, desde aquele que ocupa os cargos
mais altos da piramide hierarquica, até cargos mais baixos na escala hierarquica , portanto é
preciso prevalecer no seu meio o companheirismo, a amizade, a integracdo e principalmente
respeito do servidor publico pela sociedade e ao seu proprio meio. Nao héd certeza que isto
funcione, mas pode-se tentar sempre o minimo, conhecendo um pouco do ser humano em toda a

sua dignidade.
4 GESTAO DE PESSOAS NA ESFERA PUBLICA

As atividades desenvolvidas pela Administracdo Puiblica, que envolvem pessoas, ou seja,
por intermédio de seus servidores publicos, o enfoque agora se volta para a gestdo de pessoas
nestas organizacoes. Segundo Pereira (2009), os mecanismos para melhorar o desempenho da
administracao publica estdo presentes no processo orcamentdrio, no sistema de gestao de pessoal,
na transparéncia e na geracao do bem comum.

Quando nos referimos ao servico publico, imaginamos que as pessoas que participam,
ingressam, permanecem e que venham a contribuir (ou ndo) dentro da organizacio, podem fazer
isso independente da sua posicdo na escala hierdrquica, ou das tarefas que executam o material
humano, ou seja, falando de Gestdo de Pessoas, torna-se imprescindivel sua importancia quanto
ao desempenho da administracdo publica e os mecanismos utilizados para melhorar o seu

desempenho.
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Para Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas constitui como o mais importante ativo das
organizagdes. O contexto da gestdo de pessoas € representado pela intima interdependéncia das
organizagdes e das pessoas. Tanto as organizagdes como as pessoas variam intensamente. O
relacionamento entre ambos, antes considerado de conflito, hoje sdo baseados na solucao do tipo
ganha-ganha. Cada uma das partes tem os seus objetivos: objetivos organizacionais € objetivos
individuais. A Gestdo de Pessoas depende da mentalidade predominante na organizagao.

Nota-se que a Administracdo Publica em sua concessdo € subordinada a pessoas para o
alcance dos seus objetivos, sendo por sua vez estar submetida as atividades que desejam os seus
objetivos pessoais, contudo € notério que existe uma interligacdo entre as relagdes, com
mudancas até mesmo culturais e comportamentais para que se alcance os resultados pretendidos.

Ja para Chiavenato (2002), As pessoas constituem o recurso eminentemente dinamico
das organizacdes. Entre os vdrios recursos organizacionais, as pessoas destacam-se por ser o
Unico recurso vivo e inteligente, por seu cardter dindmico e potencial de desenvolvimento.

Mudangas que ocorrem no ambiente de trabalho ndo sdo somente estruturais, sao
mudancas tanto culturais, como comportamentais, pois transformam o papel das pessoas que
delas participam.

Para Garcia (2014), Lidar com as pessoas, com os funciondrios, colaboradores de modo
perspicaz € uma possivel solu¢do de problemas nas organizacdes e na almejada eficiéncia na
administracao publica, assim como qualifica empresas bem sucedidas no setor privado, em que
persiste uma visao de cliente beneficidrio. O autor ainda argumenta que o cidaddo estd cada vez
mais atuante e conectado, sd@o tendéncias contemporaneas da globalizacado, ele exerce pressao,
influéncia no modo de agir, reagir ou até mesmo omitir da administragdo. O apoio e suporte dos
gestores aos seus subordinados sdo fundamentais, pois refletem na sua atuacgao.

Com semelhante percep¢do, colhe-se o entendimento de Chiavenato, pontuando que o
mundo moderno se caracteriza por tendéncias como globalizacdo, tecnologia, informacao,

conhecimento, servigos, qualidade, produtividade.

Todas essas fortes tendéncias influenciam poderosamente as organizagcdes e seu estilo de
administrar com as pessoas. [...] as pessoas sentem o impacto dessas influéncias e
necessitam de um apoio e suporte por parte dos seus lideres e gerentes.
(CHIAVENATO, 2010, p.42).
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As institui¢des privadas ndo existiriam sem pessoas, a gestdo publica ndo desenvolveria
seu papel sem os seus servidores publicos, que por muitas vezes passam boa parte de suas vidas
trabalhado dentro destas organizagdes, que por sua vez dependem desta para sua estabilidade e
realizacdo pessoal, como também a organizacdo depende destes para obter resultados.

Ninguém que ir trabalhar oito horas didrias sem ter o prazer de trabalhar. As vezes, é
preciso dar mais responsabilidade para o trabalhador, ou promover rodizios para que ele sempre
esteja inovando. Temos que ser criativos (AGENCIA DO SENADO, 2012).

As melhorias organizacionais decorrem do envolvimento pessoal, seja nos processos
internos, nos produtos, no comprometimento funcional com criatividade. Por essa razdo, denota-
se que a motivacdo (estimulo a vontade de trabalhar) € componente substancial visando a atingir
os objetivos identificados como sendo para o bem comum, e consequentemente a eficiéncia na
gestdo publica. Um setor estratégico passou a ser a interferéncia do gestor no aporte funcional,
sendo este uma das molas propulsoras de uma gestdo. A motivacdo dos servidores € um

componente for¢oso desta engrenagem. (GARCIA, 2014.)
5 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO SERVICO PUBLICO

Em uma administracdo publica eficiente busca-se a satisfacdo dos destinatdrios do
servigo publico. Alguns fatores interferem negativamente ocasionando insatisfacdo e, neste
sentido, a falta de motivac¢do, descompromisso, falta de profissionalismo dos servidores, bem
como quando os interesses pessoais sdo colocados acima dos interesses institucionais, aparece
como o fator que mais gera insatisfacdo dos destinatarios do servi¢o publico e, por sua vez, um
desafio para o gestor. (CORDEIRO, 2012).

Motivar o servidor publico ndo € uma tarefa ficil, as pessoas possuem interesses
diversos, logo ndo se movem em dire¢do a um mesmo objetivo ou ndo fazem as mesmas coisas
pelas mesmas razdes, tendo a motivagdo uma série de formas comportamentais. (BERGAMINI,
2006). A motivagdo torna-se elemento importante nesta dindmica, pois, mesmo que represente
um grande desafio para as organizacdes, ¢ por meio da motivacdo que ocorrem melhorias
organizacionais na tomada de decisdes, nos produtos e principalmente no grau de envolvimento e
comprometimento das pessoas.

No clima organizacional, a motivacao torna-se elemento fundamental, sobretudo, porque

os servidores possam vira a exercer suas atividades em favor dos objetivos organizacionais, com
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o méaximo grau de desempenho, cuidado, buscando sempre a qualidade e a compreensdo do
6timo e da atuagdo grupal com comprometimento. Garcia (2015) ainda acrescenta que a melhora
continuada da gestdo estd sujeita ao desenvolvimento de uma cultura que leve em consideragdo o
estilo de liderancga, o estimulo a participacao, a flexibilidade e a interacdo humana.

Sao vdarios os conceitos sobre motivacdo. Nao ¢é tarefa facil motivar pessoas em
organizagdes, mas na esfera publica torna-se um desafio ainda maior, sobretudo estudando com
afinco na psicologia e buscando nas teorias administrativas existentes suas fundamentagdes, para

se criar as condicdes de aplicabilidade dos seus conceitos na vida organizacional.
6 AFINAL, O QUE E MOTIVACAO?

Nesta parte abordaremos as mais diversas teorias acerca dos elementos que motivam
pessoas em seu ambiente de trabalho, qual grau de relevincia as organizacdes ddo a este
elemento. Existem vdrios conceitos sobre o assunto como, por exemplo, Chiavenato (2004),
explica que de modo geral, motivacdo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que dd origem a uma propensdo a um comportamento
especifico, podendo este impulso a acdo ser provocado por um estimulo externo (ambiente) ou
também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo.

Motivacao existe quando € gerado sobre o comportamento humano e diz respeito sobre a
subjetividade do individuo. Suas acOes sdo dirigidas por suas cogni¢des, pelo que pensa, acredita
e prevé e o porqué da sua acdo € explicado pela motivacdo. A motivacdo ocorre por forcas
impulsionadoras. “Motivagdo significa motivo para a acao”. (MACEDO, 2007, p. 152).

J4 para Maslow (1996), a motivacdo € o resultado da interagdo entre individuo e a
situacdo que o envolve. O impulso motivacional € distinto entre as pessoas, cada pessoa pode ter
diferentes niveis de motivacgao e estas podem variar no decurso do tempo.

Portanto, quando se analisa o conceito de motivacdo, percebemos que o seu nivel varia
tanto entre pessoas, quanto em uma mesma pessoa em tempos diferentes. A motivagdo estd
relacionada com trés aspectos: a) A direcio do comportamento (objetivo); b) A forca e
intensidade do comportamento (esfor¢o); e ¢) A duragdo e persisténcia do comportamento
(necessidade). Logo, a motivacdo € o desejo de exercer altos niveis de esforco em direcdo a
determinados objetivos organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer algumas

necessidades individuais. Para Goleman (1996 p. 93), é fundamental considerar que:
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Na medida em que nossas emogdes atrapalham ou aumentam nossa capacidade de
pensar e fazer planos, de seguir treinando para alcancar uma meta distante, solucionar
problemas e coisas assim, elas definem os limites de nosso poder de usar nossas
capacidades mentais inatas, e assim determinam como nos saimos na vida. E na medida
em que somos motivados por sentimentos de entusiasmo e prazer no que fazemos — ou
mesmo por um grau ideal de ansiedade —, esses sentimentos nos levam ao éxito. E
nesse sentido que a inteligéncia emocional é uma aptiddo mestra, uma capacidade que
afeta profundamente todas as outras, facilitando ou interferindo nelas.

Para Chiavenato (2012), o comportamento humano pode ser explicado por meio do ciclo
motivacional, ou seja, o processo pelo qual as necessidades condicionam o comportamento
humano, levando-o a algum estado de resolucdo. Portanto o ciclo motivacional, nada mais é, que
um conjunto de eventos que vao desde a caréncia por uma necessidade até a satisfacdo e retorno
ao estado de equilibrio. Essa necessidade pode significar uma caréncia interna da pessoa, como
inseguranca, solidao, fome, etc. Isso se deve, pois, ao organismo que se caracteriza por um estado
de equilibrio, que é rompido toda vez que aparece uma necessidade. Quando ndo satisfeito,
quando as necessidades ndo sdo alcancadas, cria-se uma tensao no individuo, estimulando-se seus
impulsos. Esses impulsos geram um comportamento de busca por objetivos e metas que atingidos
geram a satisfacdo e as necessidades e reduzirdo a tensdo no trabalho.

Bergamini (1998), salienta que de um lado encontram-se as teorias de conteudo que se
relacionam principalmente com aquilo que estd dentro de um individuo ou do ambiente que o
envolve e que sustenta seu comportamento. Sao teorias estdticas e descritivas. Do outro lado,
estdo as teorias de processo, que oferecem uma alternativa mais dindmica, pois proporcionam
uma compreensao dos processos cognitivos ou de pensamento das pessoas e que influenciam o

seu comportamento. Mas, independente dessa classificagdo, vejamos algumas outras:
6.2 TEORIAS PIONEIRAS SOBRE MOTIVACAO

A maioria das teorias que aborda a temdtica motivacdo, normalmente se preocupa mais
com as razdes das pessoas em trabalharem motivadas, do que com a habilidade que leva cada
individuo a realizar suas tarefas melhores que outros. Para Spector (2011), dependendo da
situagdo, essas teorias podem prever as escolhas de comportamento para a tarefa, o esforco ou a
persisténcia dessas pessoas, partindo do pressuposto de que os individuos tenham as habilidades
necessarias € que os limitadores do desempenho sejam relativamente baixos, altos graus de

motivacdo devem levar a bons desempenhos no trabalho.
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Alguns autores, como Robbins (2002), Hedry e Petti Grew (2000), Maslow (1996),
Bergamini e Coda (1995) e Meignez (1965), apresentam teorias pioneiras sobre motiva¢do no
trabalho, formuladas na década de 1950 e atualmente sdo questionadas sobre sua validade.
Compdem, na realidade, o fundamento das teorias contemporaneas. O foco serd na teoria da

hierarquia das necessidades, teoria dos dois fatores, e a teoria X e Y.

6.2.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi idealizada por Abraham Maslow, um dos
maiores especialistas em motiva¢do humana, na qual as necessidades sdo colocadas em forma de
piramide, que sdo: 1) Necessidades fisiologicas em que as necessidades vegetativas estdo
relacionadas com a fome, o cansaco, o sono, o desejo sexual. S3o necessidades e dizem respeito a
sobrevivéncia do individuo e da espécie e constituem pressoes fisioldgicas que levam o individuo
a buscar ciclicamente a sua satisfacdo. (CHIAVENATO, 2011). 2) Necessidade de seguranca:
refere-se ao individuo se proteger de todo perigo, seja ele real ou imagindrio, fisico ou abstrato.
3) as necessidades sociais estdo ligadas a vida social do individuo com outras pessoas por meio
do amor, afeicdo, e a participacdo desse individuo na adaptacdo social ou ndo, as amizades; a
participacdo em ciclos de amizades estd diretamente ligada a esta necessidade. 4). As
necessidades de estima falam sobre autoavaliacdo e autoestima do individuo. Tendo suas
necessidades satisfeitas, o individuo estimula e conduz sentimentos de autoconfianca,
reconhecimento, reputagdo, amor proprio, status. Quando frustrado o individuo pode produzir
sentimentos de fraqueza, desamparo e inferioridade. 5). As necessidades de autor realizagdo estio
relacionadas com o individuo acerca de seu potencial. Esse desejo se expressa pelo meio de se
tornar tudo o que se pode ser.

As necessidades humanas para esta teoria, como dito anteriormente estdo em forma de
piramide, de modo que quando uma necessidade € relativamente satisfeita, a préxima necessidade
nesta piramide torna-se predominante no comportamento desta pessoa. J4 as necessidades mais
altas na piramide somente influenciam o comportamento quando as necessidades consideradas
basicas ja estdo relativamente satisfeitas.

Do ponto de vista motivacional, a teoria descreveria que, embora nenhuma necessidade
seja algum dia alcancado, uma necessidade substancialmente satisfeita ndo venha motivar mais.

De acordo com Maslow, para motivar pessoas o primeiro passo seria conhecer as prioridades e
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quais os niveis de hierarquia que elas estdo priorizando, para poder satisfazer necessidade ou
caréncia especifica.

De acordo com Chiavenato (2011), as pesquisas ndo chegaram a confirmar
cientificamente a teoria de Maslow e algumas delas at¢é mesmo a invalidaram. Contudo, sua

teoria € bem aceita e oferece um esquema orientador e ttil para atuacdo do administrador.

6.2.2 TEORIA DOS DOIS FATORES

A teoria de Frederick Herzberg fala da motivacdo no trabalho, sobre os fatores
higi€nicos e motivacionais, chamada de teoria da higiene motivacdo. Para Herzberg, existem dois
fatores que motivam pessoas no trabalho, sdo elas: Os fatores higi€énicos abrangem as espécies
dentro das atividades que elas desempenham. Esses fatores sdo decididos dentro da organizacao,
estando fora do controle das pessoas, esses fatores estdo ligados ao salério, beneficios sociais,
tipo de chefia, politicas e diretrizes da organizacdo, clima e relacionamento entre a organizacao e
os funciondrios, etc. Chiavenato (2011) expde que esses fatores de contexto se situam no
ambiente externo de trabalho do individuo.

Ja o segundo ponto desta teoria, aborda os fatores motivacionais que estdo ligados
diretamente com o cargo e com a natureza das atividades que o individuo desempenha, isto €,
envolve o sentimento de crescimento profissional, reconhecimento do seu trabalho e
autorrealizacdo, dependendo das atividades que o individuo realiza no seu trabalho.

Chiavenato (2011), conclui que os fatores higi€nicos e motivacionais sdo independentes
e ndo se vinculam entre si. Os fatores responsaveis pela satisfagdo profissional das pessoas sao

totalmente desligados e distintos dos fatores responsdveis pela insatisfacdo profissional.
6.2.3 TEORIA X E TEORIA Y

O autor desta teoria, Douglas McGregor, tem duas visdes opostas sobre como
administrar; de um lado a teoria X que surge de maneira tradicional, mecanicista e pragmatica; e
a teoria Y que tem um estilo baseado nas ideias modernas a respeito do comportamento humano.

A Teoria X parte do pressuposto da administracio tradicional, na qual se baseia em
convicgdes erradas e incorretas sobre o comportamento humano. A saber: a) O individuo é
impassivel e preguicoso por sua prépria natureza, ou evitam de trabalhar ou trabalham o minimo

possivel, para que tenham em troca recompensas materiais e salariais. b) a maioria dos individuos
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ndo tem ambi¢do, ndo quer e ndo gosta de assumir responsabilidades e prefere ser conduzido,
sentindo-se seguro nesta dependéncia. Os objetivos pessoais deste individuo estardo sempre em
primeiro lugar em relacdo aos objetivos gerais da organizacdo. C). Por sua natureza propria,
sempre buscam resistir as mudangas, porque procuram seguranca € nao pretendem assumir riscos
que os ponham em perigo. d) Devido a sua dependéncia, tornam-se incapazes de terem
autocontrole e autodisciplina, precisando assim, serem coordenados e dirigidos pela organizagao.

A Teoria X trata do comportamento humano, que cogita a ideia de uma administracao
com padrdes rigidos, duros e autocréticos, fazendo com que os individuos destas organizagdes
trabalhem dentro dos padrdes previamente estabelecidos, tendo em vista o alcance dos objetivos
da empresa. Neste caso, os individuos sdo visualizados como meros recursos ou meios de
producdo.

Com um estilo mais moderno de administrar, a Teoria Y baseia-se nas premissas mais
democraticas e liberais a respeito da administracdo: a) baseia-se no fato de que administracao
deve prover os recursos necessdrios para a organizacao da empresa (dinheiro, materiais, pessoas,
equipamentos) visando somente alcangar seus objetivos econdmicos; b) Administrar significa
dirigir pessoas, incentivéd-las, controlando suas a¢des e modificando seu comportamento para
atender aos objetivos da organizacdo; c¢) administracio deve sempre intervir, pois as pessoas
tornam-se passivas em relacdo as metas da organizagdo, ou até mesmo resistiriam a elas. Pessoas
devem ser recompensadas, persuadidas, punidas, coagidas e controladas. As atividades
desenvolvidas por essas pessoas devem ser dirigidas em fun¢do das metas da organizacdo; d)
pessoas sdo motivadas por incentivos financeiros (saldrio). A organizacdo deve utilizar-se desta
ferramenta como meio de recompensa para o bom trabalhador, ou até como puni¢do para o
empregado que nao realize as atividades com afinco.

A Teoria Y traz em sua concep¢do e preceitos consideragdes a respeito da natureza
humana. Que sdo eles: a) os individuos nao tém desprazer préprio em trabalhar. Em certas
condi¢des o trabalho pode ser uma fonte de recompensa e satisfacio (quando e bem
desenvolvido) ou uma provével fonte de puni¢do (quando evitado sempre que for possivel); b) as
necessidades da organizacdo estdo sempre em primeiro lugar, por isso as pessoas nao sao por
natureza inerentes ou resistentes as necessidades da empresa, podem tornar-se assim como uma
experiéncia negativa em outra organizagdo, por exemplo; ¢) as pessoas sdo motivadas, tém

potencial de desenvolvimento, capacidade de assumirem determinadas responsabilidades e terem
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postura adequada no ambiente de trabalho; d) As pessoas tém certas condi¢des para assumirem
determinadas atividades, mas também procuram responsabilidade. A falta de ambicdo, a fuga de
responsabilidade e a preocupagdo exagerada com a seguranca € consequéncia de fatos ocorridos
na vida das pessoas que as levaram a ficarem insatisfeitas; e) O alto grau de imaginagdo e de
criatividade na tomada de decisdes dentro da organizacdo € distribuido entre pessoas, isto €, as
potencialidades das pessoas sao apenas parcialmente utilizadas.

Para Chiavenato (2012), em funcdo dessas concep¢des e premissas a respeito da
natureza humana, a Teoria Y mostra um estilo de administra¢do aberto, dinamico e democratico,
por meio do qual administrar € gerar um processo de criar oportunidades, liberar potenciais,
remover obstaculos, encorajar o crescimento individual e proporcionar orientacdo quanto a

objetivos.
6.3 TEORIAS CONTEMPORANEAS SOBRE MOTIVACAO

As teorias de motivagdo apresentadas até este ponto ndo se sustentam bem a um exame
mais profundo, uma vez que carecem de confirmacdo cientifica. Assim, surgiram vdrias teorias
contemporaneas que possuem um aspecto em comum: um grau razoavel de documentacdo de
suporte valido. Estas teorias sd@o chamadas de contemporaneas, ndo porque tenham sido
desenvolvidas recentemente, mas porque representam o atual estdgio de conhecimento a respeito
da motivacdo das pessoas (ROBBINS, 2002; BERGAMINI, 1996; ¢ BERGAMINI e CODA,
1995).

6.3.1 TEORIA DA EXISTENCIA, RELACIONAMENTO E CRESCIMENTO - ERC

O psicologo Clayton Alderfer (1969), propds uma modificagdo na teoria de Maslow para
simplificd-la, respondendo as criticas sobre as falhas em sua teoria apdés uma verificagdo
empirica.

A teoria ERC reduziu as cinco necessidades propostas por Maslow para trés
necessidades centrais, que sdo a existéncia, relacionamento, crescimento, dai surge o nome da
mesma. As necessidades de existéncia se encaixam no grupo do bem-estar fisico: existéncia,
sobrevivéncia e preservacdo. Incluem os itens que até entdo Maslow considerou como

necessidades fisiologicas e de seguranca. Ja as necessidades de relacionamento se encontram nas
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relacdes interpessoais, que se referem ao desejo de interacdo social com outras pessoas, ou seja,
quanto socidvel e ao relacionamento social.

Alinham-se com a necessidade social e com os componentes externos da classificacio
de estima de Maslow. Necessidade de crescimento, neste grupo estdo as necessidades de
desenvolvimento do potencial humano e desejo de crescimento e competéncia pessoal. Incluem
os componentes intrinsecos da necessidade de estima de Maslow e de autorrealizacdo
(MASLOW, 1996).

Essa piramide de necessidades exposta por Maslow segue uma progressao rigida como
uma escada, enquanto a teoria ERC ndo cré que exista uma pirdmide rigida em que uma
necessidade mais baixa deva ser substancialmente paga antes que se possa seguir adiante. A
teoria ERC assume que mais de uma necessidade pode ser acionada ao mesmo tempo. As pessoas
podem estar orientadas para o crescimento, a existéncia e o relacionamento a qualquer tempo, e
todas essas necessidades podem estar atuando ao mesmo tempo, esta teoria adota o principio de
frustracdo- regressdo pelo qual uma necessidade possa ser ativada quando uma necessidade mais
elava ndo pode ser satisfeita.

Resumindo a teoria ERC que afirma que como Maslow, que necessidade de baixo grau
satisfeita leva ao desejo de satisfazer uma necessidade de alto grau. Porém necessidades multiplas
podem estar operando como motivadores € a0 mesmo tempo com a frustracio em tentar
satisfazer uma necessidade de alto grau, podendo resultar em uma regressdo de uma necessidade
de nivel mais baixo. Assim, pode-se afirmar que a Teoria ERC € mais compativel com o
conhecimento de que existem diferencas individuais entre as pessoas. Essas varidveis podem ser
a educacdo, formacdo familiar e ambiente cultural, podem alterar a importancia ou a forca

impulsionadora que um grupo de necessidades para uma pessoa em particular.
6.3.2 TEORIA DE NECESSIDADES ADQUIRIDAS

Desenvolvida por David McClelland (1961), a Teoria de necessidades adquiridas surge
como conceito de aprendizagem, abordando também como teoria das necessidades aprendidas e
teoria de necessidades de McClelland. Para o autor, as necessidades humanas sdo aprendidas e
adquiridas pelas pessoas ao logo de suas vidas.

Sua énfase estd em trés necessidades: realizacdo, poder e afiliacdo. Este impulso de

exercer e de sair-se bem ao conjunto de padrdes de luta pelo sucesso. E o desejo de ser melhor
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excelente e eficiente, que resolve problemas ou dominar tarefas mais complexas. Sao o desejo de
controlar as outras pessoas, de ser responsdvel pelos outros ou de influenciar em seu
comportamento. Na necessidade afiliacdo o desejo por relagdo que sdo interpessoais amigaveis e
proximas de toda a interacdo social, de poder estabelecer e manter amizades com outras pessoas.
Essas trés necessidades sdo compreendidas ao logo da vida de cada um, como resultado
de experiéncias em outras organizacdes, por exemplo. Quando as necessidades sdo aprendidas, o
comportamento repensado tende a repetir-se com frequéncia. Como resultado de todo este
processo de aprendizagem, as pessoas desenvolvem padrdes tdnico de necessidades que afetam o

seu desempenho nas atividades e o seu comportamento dentro da organizacao.

6.3.3 TEORIA DE DETERMINACAO DE METAS

Edwin Locke no final dos anos 1960 propOs esta teoria, depois de concluir que a
intencdo de trabalhar em direcdo a uma determinada meta constitui uma grande fonte de
motivacdo. Simplificando, as metas ja estipuladas dizem as pessoas o que deve ser feito e o que
precisa ser realizado e quanto de esforco serd necessario empregar nessa atividade.

Estudos do autor mostram que metas quando especificas melhoram o desempenho,
enquanto as metas que sdo consideradas dificeis, quando aceitas pelas pessoas, resultam em
desempenho mais elevado do que metas faceis. A pesquisa mostra que os fatores como habilidade
e aceitacdo das metas sdo mantidas de maneira constantes, pode-se dizer que quanto mais dificil
for a meta, maior serd o nivel de desempenho.

E ébvio que supor que metas mais féceis e sdo mais provdveis de serem aceitas. Mas
uma vez que uma pessoa aceita uma meta considerada dificil, ele empregard um alto nivel de
esforco até esta ser realizada, diminuida ou abandonada. Pode-se afirmar entdo que metas mais
dificeis conduzem a um melhor desempenho, porém se as metas sdo muito dificeis ou
impossiveis, sua relacdo com o desempenho ndo se mantém.

Outras conclusdes baseadas na pesquisa foram as seguintes: a) a oportunidade de
participar no estabelecimento das metas aumenta sua aceitacdo por parte das pessoas envolvidas,
tendo em vista que elas tornam-se mais comprometidas com as escolhas das quais participaram;
b) o feedback motiva as pessoas a um melhor desempenho, pois permite a pessoa saber como esta

indo nos seus esfor¢os em direcdo as metas tragadas. Isto €, proporciona informagdes sobre o
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progresso em dire¢do a meta e identifica distor¢des entre o que se fez e o que se deveria ter feito.
O feedback autogerado — em que o empregado é capaz de monitorar seu proprio progresso — tem
se mostrado um motivador mais eficiente do que o feedback gerado externamente pelo chefe ou
outra pessoa; ¢) a capacitacdo e a autoeficdcia fazem com que as metas definam um melhor
desempenho para alcancga-las.

O individuo deve estar capacitado para cumprir as metas e sentir-se confiante quanto a
sua capacitacdo. J4 a autoeficicia refere-se a crenca de uma pessoa de que ela seja capaz de
desempenhar uma tarefa; quanto maior a autoeficcia, maior serd a confianca que a pessoa terd na
sua capacidade de ser bem-sucedida. A conclusdo geral desta teoria € a de que intengdes — na
medida em que sdo articuladas em termos de metas dificeis e especificas — sdo uma potente forca
motivadora, embora nio haja evidéncia de que metas como estas estejam associadas ao aumento

da satisfacdo no trabalho. (VIEIRA, et al., 2011).
6.3.4 TEORIA DO REFORCO

Um contraponto a teoria de determinacdo de metas, uma vez em que a ultima tem uma
abordagem mais cognitiva e propdes que 0s propositos de uma pessoa condizem com 0s seus
atos. Nesta teoria, existe uma abordagem behaviorista, que expde que o reforco condiciona o
comportamento. Tedricos de reforco argumentam que o comportamento ndo é causado pelos
eventos cognitivos, ou seja, internos de cada pessoa, mas sim pelo ambiente. A teoria do refor¢o
ignora o estado interior da pessoa e foca apenas nos fatos que acontecem a uma pessoa quando
ela faz alguma coisa. Este comportamento € controlado pelas consequéncias externas que, quando
prontamente seguidos a uma resposta, aumentam a probabilidade de que o comportamento seja
repetido

Existem quatro tipos de reforcos que sdo consequéncias de eventos agradaveis ou
desagradéveis, sendo aplicados ou retirados em seguida ao comportamento de uma pessoa. Os
quatro tipos de reforcos sdo: a) reforco positivo: é a administracdo de uma consequéncia
agradavel e recompensadora seguindo-se a um comportamento desejado; b) Reforco negativo: é a
remog¢do de uma consequéncia desagraddvel em sequéncia a um comportamento desejado. c)
Punicdo: € a imposicao de resultados desagraddveis a uma pessoa. A puni¢ao geralmente ocorre
em seguida a um comportamento indesejavel.

O uso de puni¢do nas organizagdes € controvertido e frequentemente criticado, pois ele

ndo indica o comportamento correto. d) Extingdo: € a suspensdo ou interrup¢do de uma



28

recompensa positiva, significando que o comportamento nio € mais reforcado e por essa razio
tem menos probabilidade de ocorrer no futuro. Na sua forma pura, contudo, a teoria do reforco
ignora sentimentos, atitudes, expectativas e outras varidveis cognitivas que causam impacto no
comportamento. Assim sendo, como ndo se interessa pelo que dé inicio ao comportamento, ela

nao é, estritamente falando, uma teoria de motivagdo. (VIEIRA, et. al., 2011).

6.3.5 TEORIA DA EQUIDADE

Tem seu enfoque geral na percepcdo das pessoas de como sdo tratadas se comparadas
com outras. Teoria desenvolvida por J. Stacy Adams, propde que as pessoas se motivem a
procura de igualdade social nas recompensas que aguardam o seu desempenho.

De acordo com essa teoria, se as pessoas percebem suas remuneracdoes como iguais as
que outros recebem por uma contribuicdo similar, elas acreditardo que seu tratamento € justo e
equitativo. As pessoas avaliam a equidade por uma propor¢ao do que se ganha numa situacio de
trabalho (resultados) em relacdo ao que se coloca nele (insumos). A propor¢do pode ser
comparada a de outra pessoa no grupo de trabalho ou a uma média percebida de um grupo. Por
outro lado, a iniquidade ocorre quando as propor¢des dos insumos/resultados estdo
desequilibradas, como quando uma pessoa com um alto nivel de formac@o ou experiéncia recebe
0 mesmo saldrio que um empregado novo menos qualificado.

Nessa situacdo, existe um estado de tensdo de equidade e é exatamente este estado de
tensdo negativa que fornece a motivagao para fazer algo para corrigi-la. Os métodos mais comuns
para a reducdo de uma iniquidade percebida sdo: a) mudar seus insumos. b) mudar seus
resultados; c) distorcer percepcdes de si mesmo; d) distorcer percepcdes dos outros; e) escolher
uma referéncia diferente; e f) deixar o campo. Nao se pode deixar de mencionar, entretanto, que
existem diferencas individuais quanto a sensibilidade com rela¢do a iniquidade, pois algumas
pessoas sdo mais complacentes, enquanto outras sao mais radicais na nao aceita¢do de condig¢des

desiguais. (VIEIRA, et. al., 2011).

6.3.6 TEORIA DA EXPECTATIVA

Proposta por Victor Vroom em 1964, atualmente ¢ uma das explicacdes de motivacdes

mais vastamente aceita. Teoria essa que surge com o conceito de que a motivacdo depende das
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expectativas das pessoas em relacdo a sua capacidade de desempenhar e realizar tarefas e receber
recompensas desejadas. Baseia-se no relacionamento entre esforco do individuo, o seu
desempenho e o desejo dos resultados associados com alto desempenho. O entendimento do autor
€ que as metas propostas por uma pessoa € a relacdo entre o seu esforco e o desempenho,
recompensas e, finalmente, entre as recompensas e a satisfacao individual de cada meta.

A relacgao entre esforco e desempenho € a probabilidade percebida pelo individuo de que
um determinado esfor¢co pessoal o levard ao desempenho. A relacdo entre desempenho e
recompensa € o grau em que o individuo acredita que o bom desempenho o levara ao alcance do
resultado desejado. E a relacdo entre recompensas e objetivos pessoais € 0 grau em que a
recompensa organizacional poderd satisfazer os objetivos ou necessidades pessoais do individuo
e a atratividade que essa recompensa tem para ele.

Os trés aspectos basicos dessa teoria sao a expectancia, a instrumentalidade e a valéncia.
A expectancia € a probabilidade esperada pelo individuo de que seu esfor¢o no trabalho serd
seguido por um certo desempenho na tarefa. Ja a instrumentalidade € a probabilidade esperada
pelo individuo de que um certo desempenho o levard a obter recompensas no trabalho. E,
finalmente, a valéncia € o valor atribuido pelo individuo as vérias recompensas do trabalho.

Para Vroom, a motivacdo (M), a expectancia (E), a instrumentalidade (I) e a valéncia
(V) estdo relacionadas entre si pela equacdo: M = E x I x V. Essa relagdo multiplicativa significa
que o apelo motivacional de um determinado trabalho é reduzido quando um ou mais desses
fatores se aproxima do valor zero. Vale ressaltar que a teoria da expectativa ndo tenta definir
tipos especificos de necessidades ou de recompensas, mas sim mostrar que elas existem e podem
ser diferentes para cada pessoa. Haja vista, poucas pessoas percebem uma alta correlacdo entre
desempenho e recompensas em seus empregos; esta teoria tende a ser idealista.

Diante do exposto, pode-se afirmar que estas teorias trazem suas contribui¢des
especificas para o gestor de pessoas nas organizacdes, tanto publicas quanto privadas. Mas,
resguardando o escopo deste trabalho, pode-se dizer que o Gestor de Pessoas no setor publico
pode aplicar estas diferentes teorias a partir do conhecimento mais aprofundado do pessoal ao
qual ele gerencia. Sendo ainda necessario conhecer melhor o perfil motivacional de cada grupo

de trabalhadores para melhor direcionar suas a¢des. (VIEIRA, et. al., 2011).
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7 METODOLOGIA

O presente estudo tem quanto ao objetivo a pesquisa de cunho exploratdria, como sugere
Gil (2002) nosso tipo de pesquisa utilizado foi a exploratoria. “[...] as pesquisas exploratérias
t&ém como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em
vista a formulacdo de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisdveis para estudos
posteriores. Para a fundamentacdo deste trabalho, foi utilizada principalmente a pesquisa
bibliografica, que segundo (VERGARA, 2004, p.48), “[...] € o estudo desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao
publico em geral”. Inclusive, “[...] boa parte dos estudos exploratorios pode ser definida como
pesquisas bibliograficas”. (GIL,2002, p.44)

Por ser uma pesquisa cientifica, podemos afirmar que se tornou um estudo de caso, pois
sempre estd em consonancia com outras fontes que dardo base ao assunto abordado, como € o
caso da pesquisa bibliografica e dos questiondrios com pessoas que tiverem experiéncia com o
problema aqui abordado. Para Goldenberg (1997), O estudo de caso ndo é uma técnica especifica,
mas uma andlise holistica, a mais completa possivel, que considera a unidade social estudada
como um todo seja um individuo, uma familia, uma instituicdo ou uma comunidade, com o
objetivo de compreendé-los em seus proprios termos.

O estudo de caso retine o maior nimero de informagdes detalhadas, por meio de
diferentes técnicas de pesquisa com o objetivo de apreender a totalidade de uma situagdo e
descrever a complexidade de um caso concreto. Através de um mergulho profundo e exaustivo
em um objeto delimitado, o estudo de caso possibilita a penetracdo na realidade social, ndo
conseguida pela andlise estatistica.

A natureza desta pesquisa segue sendo de cariter qualitativo, pois, como nos aponta
Goldenberg (1997), os dados qualitativos consistem em descri¢des detalhadas de situagdes com o
objetivo de compreender os individuos em seus proprios termos. Estes dados ndo sdo
padronizaveis como os dados quantitativos, obrigando o pesquisador a ter flexibilidade e
criatividade no momento de coletd-los e analisi-los.

O levantamento de dados ocorreu por meio de aplica¢do de questiondrios, para Marconi
& Lakatos (1999) questionarios sdo instrumentos de coleta de dados constituidos por uma série

de perguntas, que devem ser respondidas por escrito.
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A pesquisa foi realizada no més de abril de 2017, na Prefeitura municipal de Sumé, sede
da secretdria de administracao, situada na avenida primeiro de abril.

Sobre os sujeitos da pesquisa foram os proprios servidores da secretdria de
administracdo do municipio. A coleta de dados foi feita via questiondrios aplicados para os 15
(quinze) funciondrios presentes, onde 2(dois) estavam de licenga e 1 (um) estava doente,
totalizando 18 (dezoito) funcionarios

O questionario foi dividido de acordo com as teorias abordadas neste estudo; a primeira
parte tratava de assuntos relacionadas a motivacao dos servidores. J4 a segunda parte tratava da
teoria sobre higiene dos servidores e, por dltimo, um quadro no qual os servidores davam notas
de 0al0 sobre as mais diversas situagdes no seu ambiente de trabalho.

Segundo Cervo & Bervian (2002), o questionario —[...] “refere-se a um meio de obter
respostas as questdes por uma férmula que o préprio informante preencher. O questiondrio pode
conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e variadas e
as fechadas maior facilidade na tabulacao e andlise dos dados”.

Quanto a analise de dados, foi utilizada estatistica descritiva com registro frequencial de
dados obtidos utilizando graficos.

A andlise dos dados é uma das fases mais importantes da pesquisa, pois, a partir dela, é
que serdo apresentados os resultados e a conclusdao da mesma, conclusio essa que podera ser final
ou apenas parcial, deixando margem para pesquisas posteriores (MARCONI & LAKATOS,
1996).

8 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste topico serdo exibidos os dados obtidos pelas informagdes coletadas através do
questiondrio aplicado aos servidores publicos e apresentando em percentual, é de graficos, com
intuito de avaliar o grau de motivacao e satisfacdo dos servidores publicos municipais.

Existem maneiras de identificar a motivag¢ao das pessoas para desenvolverem atividades,
de maneira rdpida e eficiente pois, a motivacdo torna-se elemento fundamental para a
organizagdo. “Motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, isto &,
tudo aquilo que da origem a alguma propensdo a um comportamento especifico”

(CHIAVENATO 1982, p. 414).
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8.1 FATORES MOTIVACIONAIS

A parte inicial do questiondrio procurou do ponto de vista dos servidores identificar os
fatores motivacionais, composta por 6 (seis) questdes, as quais deveriam ser respondidas com as
opgoes: concordo, concordo parcialmente e discordo. Dos servidores, 2 (13%) responderam que
discordam sobre a autonomia no trabalho, 4 (27%) responderam que concordam e 9 (60%)
responderam que concordam parcialmente com a afirmacao.

Grafico 01 — Fatores
Motivacionais.

1- Sobre autonomia no trabalho, tem
autonomia para propor melhorias no
ambiente de trabalho?

60%

ENAO ®mSIM CONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracdo propria (2017)

Torna-se visivel no grafico acima que 60% dos servidores acreditam que sua autonomia
no trabalho é parcialmente moderada entre o servidor e o gestor. E necessdrio ter em mente que
alguns aspectos que possam vir a facilitar a autonomia dos servidores no desempenho das
atividades do seu trabalho.

De acordo com a pesquisa, 4 (27%) discorda do fato da afirmacdo sobre sua realiza¢do
no trabalho, 3 (2%) responderam que concordam e 8 (53%) responderam que concordam

parcialmente, como mostra o grafico 2.
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Grafico 02- Fatores Motivacionais

2 - Sou realizado tanto profissionalmente como
pessoalmente com o trabalho que executo?

mNAO ®SIM mCONCORDO PARCIALMENTE
Fonte: Elaboracao prépria (2017)

53% dos servidores concordam parcialmente que estdo realizados no ambiente de
trabalho, questao que Maslow (1996), coloca no topo da sua piramide a auto realizacdo no
trabalho como ponto principal para motivar pessoas, segundo ele as necessidades de crescimento
incluem a realizagdo, para aproveitar todo o potencial proprio, ser aquilo que se pode ser, fazer o
que a pessoa gosta e é capaz de conseguir.

No quesito a seguir foi questionado aos servidores sobre sugestdes e ideias dentro da
organizacdo. 4 (27%) responderam que discordam da afirmacgdo, 2 (13%) responderam que
concordam com a afirmacdo, e 9 (60%) concordam parcialmente com a afirmativa, como mostra

o grafico 3.
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Grafico 03 — Fatores Motivacionais

3 - SOBRE MINHAS IDEIAS DE INOVACAO E
SUGESTOES, SAO OUVIDAS?

ENAO mSIM = CONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria (2017)

60% dos servidores concordaram parcialmente que suas sugestdes e ideias para
mudancas no ambiente de trabalho sdo ouvidas mais nem sempre cumpridas, Taylor (1990)
considera que a participacdo do homem como fundamental para eficiéncia da producdo e
apontava que o mesmo observava o trabalho apenas como meio para satisfazer suas necessidades

econdmicas.

No item 4, foi questionado aos servidores a respeito do seu reconhecimento no trabalho,
neste item s6 1 (um) dos 15(quinze) funciondrios ndo respondeu a pergunta. 4 (28%) discordaram
da afirmacdo, 5(36%) concordaram e 5 (36%) concordaram parcialmente, como apresentado no

gréfico 4.



35

Grafico 4 — Fatores Motivacionais

4 -SINTO-ME RECONHECIDO PELO TRABALHO QUE
EXECUTO?

ENAO mSIM mCONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracdo prépria

Nesta afirmacdo, podemos verificar uma certa igualdade de pensamento entre os
servidores acerca do reconhecimento no ambiente de trabalho. Para Gil (2001)

Um profissional que acredita serem as pessoas o maior patrimdnio da empresa tem a

obrigacdo de lhes proporcionar reconhecimento, ndo apenas pelo dinheiro, que constitui

apenas o elemento bdsico para a satisfacdo de suas necessidades bdsicas. Para garantir

altos niveis de desempenho, € necessario que as pessoas percebam justica nas
recompensas que recebem. (GIL, 2001, pg. 35).

No 5 item do questiondrio, o questionamento sobre a responsabilidade do servidor com o
trabalho executado, os 15 (100%) respondeu que sim, que tem responsabilidade e

comprometimento com o que faz como mostra o grafico 5.
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No ultimo item dos fatores motivacionais, o desenvolvimento profissional entra em foco
uma vez que, neste campo as mulheres sdo as que mais almejam o desenvolvimento profissional,
segundo o portal de noticias G1, em pesquisas realizadas sobre o tema, 82% das mulheres
afirmaram que trocariam de emprego caso em 2 anos ndo fossem promovidas ou elevadas de
cargo. Neste contexto, 7(%) dos 15 servidores discordaram da oportunidade de crescimento, 3
concordaram que existe possibilidade de desenvolvimento e 5 (%) concordaram parcialmente

com afirmacio, como mostra o grafico 6.

Grafico 6- Fatores Motivacionais

6 - O setor do qual fago parte oferece

oportunidades de crescimento, para o

desenvolvimento profissionais de seus
servidores?

m NAO
ESIM
CONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracdo propria (2017)

47% dos servidores discordam sobre o desenvolvimento profissional e o crescimento
dentro do ambiente publico, isto se dd a ndo valorizacdo dos profissionais que trabalham
reparticdo no ambito municipal, sobre tudo quando falamos que esta categoria (administradores,
técnicos e auxiliares) ndo tem nenhum plano de carreira ou de progressdo de carreira, nenhum
tipo de beneficio extra. Para Maslow (1996) para motivar pessoas € necessario que conhegam as
necessidades e os anseios de cada uma, quais os niveis de hierarquia que eles estdo priorizando

para poder satisfazer necessidade ou caréncia especifica.
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Ap6s analisadas as respostas dadas pelo os servidores, neste quesito € notério que no
ambito municipal existe uma das principais falhas na gestdo publica: a ndo valorizagdo dos
profissionais e a falta de incentivo aos mesmos. A maioria dos cargos nao oferece nenhum tipo de
beneficio nem progressao de carreira.

Avaliando as respostas dos servidores com relacdo aos fatores motivacionais, percebe-se
que no setor publico, principalmente na esfera municipal, existe uma deficiéncia em rela¢do ao
trabalho com fatores motivacionais com os servidores. As respostas como concordo parcialmente
ou discordo, quando abordado o tema sobre aceitacdo de opinido e sugestdes dos funciondrios,
principalmente no que tange o reconhecimento da sua forga de trabalho, como também a falta de

oportunidade e de incentivo para o crescimento e desenvolvimento profissional.

8.2 FATORES HIGIENICOS

Na segunda parte do questiondrio a inten¢do foi analisar a situacdo dos funciondrios com
relag@o aos fatores higiénicos no ambiente de trabalho, também composta por 6 (seis) questdes e
trés op¢oes de resposta.

Grafico 7 — Fatores Higiénicos

7- A EQUIPE DA QUAL FACO PARTE O
RELACIONAMENTO E BOM?

ENAO m®mSIM mCONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracdo Prépria

Como mostra o gréfico, 67% dos servidores concordam que o relacionamento com o0s

colegas de trabalho € bom, no qual 10 (67%) concordaram e 5 cerca de (33%) concordaram
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parcialmente, isto demonstra um grande ponto positivo no ambiente de trabalho dos servidores, ja
que as relagdes interpessoais sdo de extrema necessidade para as pessoas, surge como principal
fator de motivacdo. Para Robbins (2005), o bom relacionamento entre os individuos no ambiente
de trabalho, esté relacionado com uma necessidade social, que inclui afei¢do, amizade, aceitacao,
e a sensacdo de pertencimento de um grupo. J4 Gil (1994) salienta quanto melhor a relacio e o
tratamento recebido pelo superior e colega maior serd a satisfacdo dos colaboradores no trabalho
Ja no gréfico 8, abordamos o bom relacionamento entre os servidores e o gestor da

secretéria: 1 (7%) respondeu que discordava, 10 (67%) concordavam e 4 (27%) concordavam

parcialmente, como demonstra o gréfico 8.

Grafico 8 — Fatores Higi€nicos

8 - Tenho um bom relacionamento com meu
superior?

6%
27%

67%

NAO =SIM = CONCORDO PARCIALMENTE
Fonte: Elaboracdo propria (2017)

Podemos analisar observando o grafico acima que o a maioria dos servidores afirmam
que existe um bom relacionamento com a chefia, o se mostra também como um ponto positivo
desta analise, ja que surge como um dos fatores que motivam pessoas no ambiente de trabalho.

Na assertiva seguinte tratou das decisdes organizacionais tomadas pelo o gestor no
ambiente de trabalho, para servidores: 1 (7%) discordou, 4 (27%) concordam com as decisdes e

10 (67%) concordam parcialmente, como mostra o gréafico 9.
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Grafico 9 — Fatores Higiénicos

9 - Existe concordancia a respeito das decisoes
organizacionais do responsavel pela a pasta?

6%

-

67% 4

ENAO mSIM CONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria (2017)

67% dos servidores concordam parcialmente com as decisdes tomadas pelo gestor da
secretéria, tendo em vista que o bom relacionamento e ajuda na tomada de decisdes por parte dos
servidores € um dos motivos que motivam pessoas no servico, Aquino (1980) afirma que a
convivéncia por certo periodo com os funcionérios ja se pode verificar aqueles que siao excelentes
ou regulares, o superior deve estimular seus colaboradores a atingir seus objetivos pessoais e
profissionais apresentando agentes motivadores tais como autonomia e feedback.

O préximo item aborda um tema muito importante na gestdo de pessoas que € a
remunera¢do. Para os servidores da secretdria de administracdo, 7(%) afirmam que ndo estdo
satisfeitos com sua remuneracdo, 3 (%) concordam com sua remuneracdo, € 5(%) concordam

parcialmente com afirmagdo como alega o grafico 10.



40

Grifico 10- Fatores Higiénicos

10- SOBRE MINHA REMUNERACAO, ME
SINTO SATISFEITO?

ENAO m®SIM mCONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria (2007)

47% dos servidores estdo insatisfeitos com a sua remuneragdo, isto € um item
importante, pois, Maslow (1996) em sua teoria expde que as pessoas para serem motivadas por
sua remuneracdo, mostram-se realizadas e seguras, pois bem remuneradas desenvolvem melhor
sua fungdo. Mas para alcancar a motivacdo € necessdrio que haja beneficios e recompensas no
trabalho desenvolvido.

As duas préximas questdes do questiondrio abordam assuntos como status no trabalho e
o desejo de permanecer na organizacdo. Na primeira afirmativa sobre o status, 6 40(%) dos
servidores descordam da afirmacdo, 2 13(%) concordam e 7 47(%) concordam parcialmente,

como demostrado no grafico 11.
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Grafico 11- Fatores Higiénicos

11- MEU TRABALHO ME PROPORCIONA
STATUS, ME SINTO BEM-VISTO POR
TRABALHAR NESTE SETOR?

ENAO m®mSIM mCONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracio Prépria (2017)

47% dos servidores concordam parcialmente com o fato do status que o seu trabalho
proporciona, para Maslow citado por Gil (1994), as necessidades de realizacdo pessoal refere-se a
propria realizagdo do méximo de potencial individual e de desenvolvimento continuo, assenta
ainda que os individuos s6 podem aspirar a objetivos elevados depois de saciarem as
necessidades de deficiéncia, isso porque quando ndo atendidas comprometem o bem-estar do ser
humano. Fica claro pelo os dados do grafico o fato da falta de valorizagdo dos profissionais do
servico publico em relacdo as atividades desempenhadas pelo o mesmo. A  dltima afirmativa
instiga o servidor sobre sua permanéncia no servi¢o publico, se continuaria ou ndo trabalharia
mais na institui¢do, caso tivesse uma nova oportunidade noutro setor de trabalho: 4 (27%)

discordam, 7 (46%) concordam e 4 (27%) concordam parcialmente, como mostra o grafico 12.
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Grifico 12- Fatores Higiénicos

12. SOBRE O TRABALHO DESENVOLVIDO NA
SECRETARIA, CONFIO E DESEJO CONTINUAR
TRABALHANDO AQUI?

ENAO mSIM mCONCORDO PARCIALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria (2017)

Analisando os pontos negativos e positivos, percebemos que os servidores querem
permanecer na secretdria de administracdo do municipio, desempenhando e desenvolvendo suas
atividades no 6rgdo. Contudo, observando as respostas obtidas com o questiondrio fica evidente
que os servidores da secretdria de administracdo do municipio estdo satisfeitos no que diz
respeito sobre as relagdes interpessoais com os colegas de trabalho, inclusive com a chefia.

Abordando o tema com relagdo ao gestor da secretaria na tomada de decisdes, ja ndo ha
uma aprovagdo tdo grande, no entanto, os fatores que mais geram insatisfagdo entre os servidores
sdo a remuneracdo e falta de status no ambito social, proporcionado pelos trabalhos
desenvolvidos dentro da organizacao.

Na ultima parte do questiondrio foi elaborado um quadro para que os servidores
atribuissem notas de 0 a 10, para cada um desses fatores de acordo com o grau de importancia
que atribuem para a motivacao dos servidores. Para cada item foi dada uma média da importancia
dos fatores que motivam os servidores. Por ser valorizado no trabalho a média foi de 7,8, para a
participacao nas decisdes a média foi 7,5, para relagdo com os colegas de trabalho a média foi
9,0, para comprovar eficiéncia dos servidores a média foi de 7,8, j4 o quesito remuneragdo a
média foi de 8,5, o fato do servidor gostar do ambiente de trabalho a média foi de 8,0, a

estabilidade e a oportunidade de crescimento, o primeiro foi 10, e o segundo foi 5,0, a relacdo
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com os colegas foi 10 também, poder usar a criatividade ficou com média 5 e as instalacdes
fisicas foi 6,5

Por meio das médias obtidas pelas notas atribuidas a cada fator, € visivel verificar qual a
importancia que os servidores ddo para cada quesito e o quanto acreditam que sdo capazes de
influenciar na motivacdo dos mesmos. Os fatores considerados por eles como de menor
influéncia foram as instalagdes fisicas e a liberdade para usar sua criatividade. No meio termo, ha
a participacdo nas decisdes, a relacdo com os colegas de trabalho, o sentimento de desafio de
poder comprovar a eficiéncia, podendo aliar os saldrios somados aos beneficios e a oportunidade
crescimento.

Os maiores responsdveis por motivar os servidores segundo as médias sdo a relagdo

entre equipe, gostar do trabalho que desenvolve e principalmente o reconhecimento do trabalho.
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9 CONSIDERA COES FINAIS

Abordado o tema, e diante de toda analise dos dados, fica claro que existem os mais
diversos fatores que influenciam na motivacdo no trabalho dos servidores da secretaria de
administracdo de Sumé. Investindo-se no capital humano, a gestdo da administracdo pode vir a
mostrar comprometimento com a eficiéncia na gestdo de pessoas. As necessidades abordadas
neste artigo pelos servidores poderiam ser praticadas dentro da secretaria, sem a necessidade de
altos investimentos financeiros, no entanto nio sao realizados.

Ja sobre a autorrealiza¢do abordada pelas teorias motivacionais contidas neste artigo, um
plano de carreira ndo existente para a categoria dos funciondrios publicos, com exce¢do dos
professores com qualificagdes adquiridas proporcionando uma progressdo. Em termos de
remuneracao, a maioria dos servidores sdo admitidos nos cargos publicos e ali permanecem sem
nenhuma possibilidade de ascendéncia.

E necessério que exista um controle efetivo dos servicos publicos prestados por esses
trabalhadores. O feedback € as praticas de orientacdo dadas pelos gestores, a correcdo de
condutas e o reconhecimento do material humano sdo de extrema importancia para a qualidade
nos servicos publicos prestados aos cidaddos/clientes, como também para a motivacdo dos
servidores.

Os aspectos motivacionais no setor publico precisam ser trabalhados e treinados com
orientacdes e técnicas e avaliacdes constantes, faz-se necessario também um plano de carreira
que oferte beneficios ndo apenas para a quantidade de anos trabalhados, como os populares
quinquénios, abordados em tantas legislacdes municipais, mas pela a qualidade no desempenho
das funcdes dos servidores.

As dificuldades sempre existem no ambiente de trabalho, exigindo-se um trabalho
realizado com eficiéncia e valorizacdo do material humano pelos gestores no sentido de melhorar
o reconhecimento dos servidores publico no dmbito municipal, o que trard resultados positivos,
uma vez que os servidores motivados estardo mais empenhados nas atividades e satisfeitos no

ambiente de trabalho.
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INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS



UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG
CENTO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL DO SEMIARIDO — CDSA
UNIDADE ACADEMICA DE EDUCACAO DO CAMPO - UEADUC
CURSO DE GESTAO PUBLICA
ALUNO: ALINE VILAR DE SOUSA
ORIENTADOR JOSE IRIVALDO ALVES OLIVEIRA SILVA

QUESTIONARIO APLICADO COM OS SERVIDORES

FATORES DE MOTIVACAO

1- Sobre autonomia no trabalho, tem autonomia para propor melhorias no
ambiente de trabalho?
( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente
2- Sou realizado tanto profissionalmente como pessoalmente
com o trabalho que executo?
( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente
3. Sobre minhas ideias de inovacao e sugestoes, sao ouvidas?
( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente
4- Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo?
( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente
5. O setor do qual faco parte oferece oportunidades de crescimento, para o
desenvolvimento profissionais de seus servidores?

( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente

FATORES DE RELACAO COM HIGIENICOS

1- A equipe da qual faco parte o relacionamento e bom?

( )Néao ()Sim  ( )Concordo parcialmente

2- Tenho um bom relacionamento com meu superior?

( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente

3- Existe concordancia a respeito das decisdes organizacionais do responsavel pela a
pasta?

( )Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente



4- Sobre minha remuneracio, me sinto satisfeito?
( )Néao ()Sim  ( )Concordo parcialmente
5- Meu trabalho me proporciona status, me sinto bem-visto por
trabalhar neste setor?
() Nao ()Sim  ( )Concordo parcialmente
6. Sobre o trabalho desenvolvido na secretaria, confio e desejo continuar
trabalhando aqui?

( )Néao ()Sim  ( )Concordo parcialmente

EM UMA ESCALA DE 0 A 10 QUAL A IMPORTANCIA DOS SEGUINTES
FATORES NA SUA SATISFACAO E MOTIVACAO NO SEU TRABALHO.

Ambiente de trabalho (instalagdes fisicas)

Utilizar a criatividade e meus talentos

Interagdo com a equipe de trabalho

Oportunidade de crescimento

Estabilidade no emprego

Gostar do que faz, me sinto feliz no ambiente
de trabalho

Salario e beneficios

Comprovar a eficiéncia

Relacdo com a equipe de trabalho

Participacdo das decisdes organizacionais

Ser valorizado e reconhecido no ambiente de
trabalho




