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RESUMO

A tecnologia e a globalizacdo aceleraram o surgimento de inovaces, delineando o cenario
organizacional que implica em alterages fundamentais no comportamento humano nas
organizagOes, nos padrbes de trabalho e nos valores organizacionais, independente se estas
sd0 publicas ou privadas. Os novos contextos organizacionais face ao processo da
globalizacdo preconizaram a procura de uma nova relagdo entre a organizacao e as pessoas,
com base na participagdo, envolvimento e comprometimento. Como uma forma de melhorar o
desempenho dos funcionarios pablicos, observa-se que a motivacdo destes tem se destacado
como uma maneira para melhorar o rendimento em diversas areas das organizagdes publicas.
Por essa razdo e pela crescente importancia dessa tematica, buscou-se analisar, através de um
estudo de caso qualitativo, os fatores de motivacdo e desmotivacdo dos servidores da
Secretaria Municipal de Administracdo da prefeitura municipal de Redencdo (PMR), além
demonstrar o posicionamento hierdrquico do departamento de “Gestdo de Pessoas” na
estrutura municipal e a sua importancia. Para tanto foram aplicadas entrevistas semi-
estruturadas a quatro servidores publicos da secretaria, objeto do estudo. Os resultados foram
apresentados de acordo com o0s aspectos considerados relevantes que possam provocar
motivagdo ou desmotivacdo entre os servidores. Entre os fatores considerados motivadores,
podem ser citados o reconhecimento, a responsabilidade, a possibilidade de crescimento, o
significado de trabalho, os programas de beneficio, ambiente de trabalho e a flexibilizagdo de
horario. Em contrapartida, os fatores desmotivacionais apontados durante a realizacdo dessa
pesquisa, foram o piso salarial, a falta de comprometimento e a contratagdo de cargos
politicos. Por fim, sugere-se que a Secretaria de Administracdo do municipio de Redencéo
busque melhorar algumas praticas que possam melhorar a eficacia da gestdo. Ressalta-se que
essa pesquisa nao esgota o tema, ainda que pretenda-se contribuir para as futuras, visto que
tem sido tema frequente entre os gestores publicos.

Palavras-chaves: Motivacdo, Clima organizacional, Servigo publico, Gestdo de Pessoas.



ABSTRACT

Technology and globalization have accelerated the emergence of innovations, outlining the
organizational landscape that implies fundamental changes in human behavior in
organizations, work patterns and organizational values, whether these are public or private.
The new organizational contexts in the face of the globalization process advocated the search
for a new relationship between the organization and people, based on participation,
involvement and commitment. As a way to improve the performance of public officials, it is
noted that their motivation has been highlighted as a way to improve performance in various
areas of public organizations. For this reason and due to the increasing importance of this
theme, we sought to analyze, through a qualitative case study, the motivation and
demotivation factors of the servers of the Municipal Administration Office of Redencéo
(PMR), besides demonstrating the hierarchical positioning of the Department of "People
Management™ in the municipal structure and its importance. For that, semi-structured
interviews were applied to four public servants of the secretariat, object of the study. The
results were presented according to the aspects considered relevant that can provoke
motivation or demotivation between the servers. Among the factors considered to be
motivating are recognition, responsibility, the possibility of growth, the meaning of work,
benefit programs, work environment and flexibility of time. On the other hand, the
motivational factors pointed out during this research were the salary floor, the lack of
commitment and the hiring of political positions. Finally, it is suggested that the
Administration Department of the municipality of Redencgéo seeks to improve some practices
that can improve the effectiveness of management. It should be emphasized that this research
does not exhaust the theme, although it is intended to contribute to the future, since it has been
a frequent theme among public managers.

Keywords: Motivation, Organizational Climate, Public Service, People Management.
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1. INTRODUCAO

A tecnologia, a globalizacéo e a rapidez com que surgem as inovagdes sao forgas que
delineiam um cenério organizacional que engloba alteraces fundamentais no comportamento
humano, nos padrdes de trabalho e nos valores, tanto na administracdo publica quanto na
privada.

Como uma forma de melhorar o desempenho dos funcionérios publicos, observa-se
que a motivacdo destes tem se destacado como uma maneira para melhorar o rendimento em
diversas areas das organizacdes publicas.

“Os novos contextos organizacionais face ao processo da globalizacdo preconizaram
a procura de uma nova relacdo entre empresa e as pessoas, baseada na participagéo,
envolvimento ¢ comprometimento”, conforme argumenta Ceitil (2007, p. 87) em sua obra
intitulada “Gestao e desenvolvimento de competéncias”.

E Guerreiro Ramos (RAMOS, 1989, p. 23) quem afirma que a teoria corrente da
organizagdo admite como legitima a ilimitada invasdo do mercado na vida humana, ndo sendo
capaz de oferecer diretrizes para a criacdo de espacos sociais em que os individuos possam de
fato fomentar relacGes interpessoais efetivas. Em contrapartida, a racionalidade substantiva
sustenta que o lugar adequado a razao € a psique humana. Neste contexto, “a psique humana
deve ser considerada o ponto de referéncia para a ordenacdo da vida social, tanto quanto para
a conceituacdo da ciéncia social em geral, da qual o estudo sistematico da organizacao
constitui dominio particular”. Assim, toda teoria da organizacdo existente pressupde uma
ciéncia social de mesma natureza epistemoldgica.

Portanto, a teoria da organizacdo deve ser reformulada sobre novos fundamentos
epistemoldgicos. Para isso, (RAMOS, p. 136) oferece um conjunto de 5 diretrizes necessarias
a essa reformulacéo:

I.  “o homem tem diferentes tipos de necessidades, cuja satisfacdo requer multiplos
tipos de cendrios sociais”;

[l.  “o sistema de mercado s6 atende a limitadas necessidades humanas e determina
um tipo particular de cenario social em que se espere do individuo um
desempenho consistente com regras de comunicagdo operacionais ou critérios

intencionais e instrumentais, agindo como um ser trabalhador”;



I1l.  “diferentes categorias de tempo e espago vital correspondem a diferentes cenarios
organizacionais”;

IV.  “diferentes sistemas cognitivos pertencem a diferentes cenarios organizacionais”;

V. “diferentes cenarios sociais requerem enclaves distintos no contexto geral da
tessitura da sociedade, havendo, contudo, vinculos que os tornam inter-
relacionados”.

Os funcionarios que trabalham motivados terdo condicGes de desempenhar suas
funcbes de modo mais eficiente, obtendo resultados mais positivos e com maior
comprometimento frente a organizacao.

Esse comprometimento dos funciondrios vem ganhando destaque dentro das
organizacbes, pois € mais facil para as empresas coseguir pessoal competente do que
comprometido (GIL, 2009). Nesse sentido, a motivacdo tem a questdo central para o
comprometimento dos funcionérios e, para tanto, € imprescindivel para os gestores identificar
os fatores que possam promover a motivagdo de seus funcionarios (GIL, 2009).

Tais fatores se referem a satisfacdo das necessidades intrinsecas dos trabalhadores,
tanto de ordem fisica como psicologica. Para tanto o gestores devem ser capazes de
reconhecer 0s anseios de seus colaboradores de forma individual, visto que a motivacéo é
gerada por necessidades distintas e tem origem em desejos ou expectativas existentes no
interior de cada pessoa. De acordo com Bergamini (1992, p. 128) “o reconhecimento de cada
um como personalidade impar evidencia-se cada vez mais como elemento decisivo na
conquista das pessoas em compromisso com trabalho”

Diante desse cenario, busca-se chegar ao objetivo com a seguinte pergunta: quais 0s
fatores motivacionais no trabalho dos servidores puablicos da Secretaria Municipal de

Administracdo da Prefeitura de Redencao-CE?

Percebe-se que essa pesquisa se deve as constantes mudancas identificadas no setor
publico nos Gltimos anos. Além disso, destaca-se a importancia de se analisar e identificar os
fatores motivacionais entre os servidores publicos municipais, que apoiam a gestdo publica
nas decisdes e melhoram os resultados organizacionais.

A sequir serdo discutidos os temas como: Gestdo de Pessoas, Clima Organizacional,
Motivacdo no Setor Publico e as Teorias Motivacionais. Depois sera apresentada a

metodologia utilizada para a realizacdo desse trabalho bem como o método utilizado o



instrumento e aplicacdo do mesmo para a coleta de dados e a técnica de analise dos dados. Por

fim, apresentam-se os resultados e as consideragdes finais da pesquisa.

1.1 JUSTIFICATIVA

Em mercados cada vez mais competitivos, e por que ndo dizer no mercado
globalizado, a qualificagdo e motivacdo das pessoas sdo vitais para a sobrivivéncia das
organizagoes.

Trazer e manter as pessoas dentro das organizacGes, proporcionando-lhes condicdes
para que possam satisfazer os desejos internos de crescimento psicoldgico e desenvolvimento
profissional, tem sido motivo de preocupacao cada vez maior no campo da gestdo de pessoas.

Entendeu-se, por bem, que, uma boa pesquisa conduzida nesta secretaria podera trazer
melhorias tanto para os clientes internos (servidores), como também para os clientes externos
(cidadaos) em relacdo aos servicos prestados nesse setor.

Espera-se, portanto que este estudo contribua para trazer alguns resultados benéficos,
tanto para o quadro de servidores, gestores, quanto para a eficacia do servico publico

prestado.

1.2 QUESTAO DA PESQUISA

O desempenho de qualquer organizacdo depende da forma de como as pessoas que a
compdem estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, ou seja, dependem da gestdo de
pessoas, a qual ocorre atraves do desenvolvimento dos funcionarios de uma instituicdo, por
meio de métodos, técnicas e praticas definidas, com o objetivo de colaborar para o
desenvolvimento da instituicdo e do proprio funcionario, originando assim, resultados
positivos.

Chiavenato (2004, p.4 e 5) afirma que “cada uma das partes depende da outra. Uma
relacdo de mutua dependéncia na qual h& beneficios reciprocos [...] Sem organizacfes e sem
pessoas ndo haveria a Gestao de Pessoas”. E ressalta que “o ideal é 0 planejamento estratégico

de RH integrado ao planejamento estratégico da organizagao” (CHIAVENATO, 2004, p. 79).



O planejamento é muito importante para o sucesso das organizacdes,
principalmente para as publicas, ja que as a¢cdes tomadas, ou hdo, ou quando
tomadas de forma incorreta (sem planejamento), afetam a todos. Diante disso,
a gestdo de pessoas deve estar ligada as estratégias da organizacgdo, ou seja,
deve estar focada nos objetivos e metas organizacionais, e para isso, €
necessario que as pessoas (prestadoras dos servi¢os) estejam motivadas e
capacitadas para exercerem suas respectivas fungoes. Entao, é necessario que
se tenha uma Gestdo Estratégica de Pessoas (GEP), a qual relaciona o
individuo com o sistema organizacional e assim, a organizacdo consegue
compatibilizar e tornar os recursos humanos (funcionarios) produtivo e
estratégico.

Diante deste contexto, pergunta-se: quais os fatores de motivacdo no trabalho dos
servidores publicos da Secretaria Municipal de Administracdo da Prefeitura de Redencéo-CE?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivos Gerais

Para tal fim, tem-se como objetivo geral dessa pesquisa analisar os fatores de

motivacao dos servidores publicos da Secretaria de Administracdo da Prefeitura Municipal de
Redencéo CE.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Levantar os fatores de motivacao na Secretaria de Administracdo da PMR;

e Levantar os fatores de desmotivagdo na Secretaria de Administracdo da PMR;

e Demonstrar o posicionamento da Gestdo de Pessoas na estrutura municipal e
a importancia dada a este departamento;

e Propor sugestdes de melhorias para a organizacéo.

2. REFERENCIAL TEORICO

O capitulo dois corresponde a revisdo da literatura, onde se aborda a Gestdo de
Pessoas, Clima organizacional, Motivacdo no Setor Publico, Motivacdo e suas principais
teorias e autores. Os procedimentos metodoldgicos sdo encontrados no capitulo trés, assim

como aborda-se sobre 0 método e a justificativa, os instrumentos de coletas e andlise de



dados. Na sequéncia serdo descritos os principais resultados encontrados e as considerac¢oes

finais do presente estudo.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Para Chiavenato (2005), a expressdao Gestdo de Pessoas visa substituir a
Administracdo de Recursos Humanos (ARH), que mesmo apds muitas mudancas € a
expressao mais utilizada para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizacdes. A
ideia é de que os colaboradores tém se tornado parceiros da organizagdo e ndo mais recursos.

Para Chiavenato (2000), a Gestdo de Pessoas ou ARH é um conjunto de métodos,
politicas, técnicas e praticas definidas com o objetivo de orientar o comportamento humano e
as relacdes humanas de maneira a maximizar o potencial do capital humano no ambiente do
trabalho.

Os seis processos basicos de “Gestdo de Pessoas” segundo Chiavenato (1999), séo:

e Processo de agregar pessoas: Recrutamento e selegdo;

e Processo de aplicar pessoas: Desenho de cargos e avaliacdo de
desempenho;

e Processo de recompensar pessoas: Remuneracdo, beneficios e
Servigos;

e Processo de desenvolver pessoas: Treinamento, mudancas e
comunicagoes;

e Processo de manter pessoas: Disciplina, higiene, seguranca,
qualidade de vida;

e Processo de monitorar pessoas: Banco de dados e sistema de

informagdes gerenciais.

Para Domenico (2014, p. 18) “o capital humano ¢ sem davida o bem mais precioso
que qualquer organizacdo possa ter, somente ele podera customizar estratégias de acordo com
a demanda da empresa, com o intuito de projeté-la a um futuro promissor”.

A gestdo de pessoas (GP) é uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizacOes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios

aspectos, como a cultura que existe em cada organizacao, da estrutura organizacional adotada,



das caracteristicas do contexto ambiental, dos processos internos, do estilo de gestdo utilizado
e de uma intimidade de outras variaveis importantes.

As organizacgdes sao verdadeiros seres vivos. Quando elas sdo bem-sucedidas,
tendem a crescer ou, no minimo, a sobreviver. O crescimento acarreta maior
complexidade dos recursos necessarios as suas operagfes, com o0 aumento de
capital, incremento de tecnologia, atividades de apoio etc. E, de lambuja,
provoca 0 aumento de nimero de pessoas, bem como a necessidade de
intensificar a aplicagdo de seus conhecimentos, habilidades e destrezas
indispensaveis a manutencdo e competividade do negécio. Tudo isso para
assegurar que 0S recursos materiais, financeiros e tecnoldgicos sejam
utilizados com eficiéncia e eficAcia. E as pessoas passam a significar o
diferencial competitivo que mantém e promove 0 sucesso organizacional: elas
passam a construir a competéncia basica da organizacéo, a sua principal
vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e
fortemente concorrencial. (CHIAVENATO, 2008, p. 4).

Chiavenato (2010) salienta que as pessoas passam a significar o diferencial
competitivo que mantém e promove 0 sucesso organizacional: elas passam a construir a
competéncia bésica da organizacdo, a sua principal vantagem competitiva em um mundo

globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as organizagdes
estdo mudando os seus conceitos e alterando suas préaticas gerenciais. Em vez de investirem
diretamente nos produtos e servicos, elas estdo investindo nas pessoas que entendem deles e
que sabem como cria-los, desenvolvé-los, produzi-los e melhoréa-los. Em vez de investirem
diretamente nos clientes, elas estdo investindo nas pessoas que 0s atendem e 0s servem e que
sabem como satisfazé-los e encanta-los. As pessoas passam a constituir o elemento basico do
sucesso organizacional. Fala-se hoje em estratégia de recurso humanos para expressar a
utilizacdo deliberadas das pessoas para ajudar a ganhar ou manter uma vantagem auto-
sustentada da organizacdo em relagdo aos concorrentes que disputam o mercado.

As organizagbes se caracterizam por uma incrivel heterogeneidade. Elas
apresentam uma enorme variedade. Podem ser indudstrias, comércio, bancos,
financeiras, hospitais, universidades, lojas, prestadoras de servigos etc. Podem
ser grandes, médias e pequenas quanto ao seu tamanho. Podem ser publicas ou
privadas quanto a sua propriedade. Quase tudo de que a sociedade necessita é
produzido pelas organizagdes. Vivemos em uma sociedade de organizacdes,

pois nascemos nelas, aprendemos nelas, servimo-nos delas, trabalhamos nelas
e passamos a maior parte de nossas vidas dentro delas. (CHIAVENATO, 2005

p. 5).
Assim, o contexto em que se situa a “Gestdo de Pessoas” € representado pelas

organizag0es e pelas pessoas. Sem organizagOes e sem pessoas ndo haveria Gestdo de



Pessoas. Em suma, as organizacgdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir
seus objetivos e cumprir suas missoes. E para as pessoas, as organizacfes constituem o meio
através do qual elas podem alcancar varios objetivos pessoais, com um custo minimo de
tempo, de esforco e de conflito. Muitos dos objetivos pessoais jamais poderiam ser alcancados
apenas por meio do esforgo pessoal isolado. As organizagdes surgem para aproveitar a
sinergia dos esforcos de vérias pessoas que trabalham em conjunto. Sem organizagdes e sem

pessoas certamente ndo haveria a Gestdo de Pessoas.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Luz (2012, p. 12), “Clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou grau
de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”. E Chiavenato (2016),
guem afirma que o clima organizacional estd intimamente relacionado com o grau de
motivacao de seus participantes. Quando ha elevada motivacdo entre os membros, o clima se
eleva e traduz-se em relacgdes de satisfacdo, animacéo, interesse, colaboracdo etc. No entanto,
quando h& baixa motivacgdo, seja por frustragdo ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o
clima organizacional tende a diminuir, caracterizando-se por estados de depresséo,
desinteresse, apatia, insatisfacdo, etc.

Assim como Chiavenato (2016), para Stadler e Pampollini (2014) o clima de uma
empresa sempre estara ligado ao grau de satisfacdo dos colaboradores com seu ambiente
interno. Os autores acrescentam que tem relacdo direta com motivacdo, lealdade, colaboracéo,
identidade, interesse, aptiddo para realizar o trabalho, facilidade nas comunicacgdes,
relacionamentos interpessoais, sentimentos e emoc0es; além da necessaria integracdo dos
niveis estratégico, tatico e operacional e do respeito entre as pessoas € a equipe. Logo, o clima
¢ diretamente impactado pelo ambiente que é criado e mantido pela empresa, pois este
influencia comportamentos e condutas, tanto favoravel quanto desfavoravelmente.

Souza (2014) argumenta que o clima organizacional é algo perceptual e mutével
dentro de uma organizacdo, e que € influenciado também pela cultura organizacional. A
autora ainda comenta que o clima é um dos principais fatores na determinacdo da qualidade
de vida no trabalho.

Johann (2013) reafirma as conceituacfes anteriores e acrescenta que a variagdo do
grau de satisfacdo das pessoas € resultante tanto de questdes materiais quanto de aspectos

emocionais presentes no ambiente de trabalho. Além disso, argumenta que esse fator €



consequéncia da percepcdo coletiva dos funcionarios, em geral, sobre aceitacdo, ou ndo, da
atmosfera emocional que predomina na empresa e do nivel de receptividade a fatores

materiais, relativas ao trabalho em si.

2.2.1 Tipos de Clima Organizacional

Nessa secdo fala-se sobre tipos de clima organizacional, sob a Otica dos autores Luz
(2012), Stadler e Pampolini (2014), Bispo (2006), Chiavenato (2016) e Kanaane (2011).

E Luz (2012) quem ressalta que sdo varias as expressdes utilizadas para classificar o
clima, como, por exemplo: clima realizador, clima de harmonia, clima construtivo, clima
sadio, clima tenso, clima de confianca etc. Entretanto, o importante é a sintética classificacdo
do clima em favoravel, desfavoravel ou neutro em relacdo ao alcance dos objetivos da
organizagao e das pessoas.

Ja Stadler e Pampolini (2014) explicam que quando um clima organizacional é
positivo, as pessoas Sao mais criativas e proativas, partilham conhecimentos, confiam em seus
superiores, colegas e subordinados, inovam, sdo animadas, confiantes e interessadas, além de
apresentarem um forte sentimento de pertenca. E Bispo (2006) explica que o clima
desfavoravel é caracterizado pela frustracdo, desmotivacdo, falta de integracdo entre empresa
e funcionarios, improdutividade, pouco aproveitamento nos treinamentos e falta de
envolvimento nos negocios; quando o clima é neutro percebe-se a indiferenca, apatia, baixa
integracdo entre empresa e funcionarios, médio aproveitamento nos treinamentos e maior
envolvimento nos negdcios. Contudo, a diferenca entre clima prejudicado e clima ruim esta na
intensidade com que as situagBes negativas se manifestam, sendo os dois, desfavoraveis aos
objetivos das organizacdes e dos individuos que ali trabalham, ainda com Luz (2012).

A diferenca acerca do alcance dos objetivos em uma organizacdo é tratado por
Chiavenato (2016), quando explica que os objetivos organizacionais sdo aqueles que a
organizacdo pretende alcancar como lucro, produtividade, qualidade nos produtos\servigos,
reducdo de custos, dentre outros; por outro lado, 0s objetivos individuais estdo relacionados
ao que as pessoas almejam alcancar, sendo eles melhores salarios, beneficios sociais,
seguranca e estabilidade no emprego, crescimento profissional etc.

E Kanaane (2011) quem enfatiza que quando se consegue criar um clima

organizacional que propicie a satisfacdo das necessidades de seus participantes e que canalize



seus comportamentos motivados para a realizagdo dos objetivos da organizagéo,
simultaneamente, tem-se um clima propicio ao aumento da eficacia da mesma.

A melhor forma de medir o clima organizacional de uma empresa € através da
pesquisa de clima organizacional. Esse tipo de abordagem procura reunir conhecimentos
sobre aspectos psicolégicos que abrange o ambiente de trabalho dos individuos e sua
respectiva sensacao neste contexto. E atraves do estudo de clima que se pode avaliar o estagio
de satisfacdo ou insatisfacdo, as expectativas, 0 interesse, as necessidades e todas as outras
variaveis que cercam o desempenho de uma equipe de trabalho.

A motivacdo é uma das varidveis mais abordadas no ambiente organizacional, e est4
ligada diretamente a satisfacdo das necessidades humanas. A motivacdo envolve sentimentos
de realizacdo e de reconhecimento profissional, manifestado por meio de exercicios das
tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado ao trabalho, conforme
Ribeiro (1994), que enfatiza que “a gestdo do clima organizacional ¢ um desafio para as
empresas, mas também é estruturalmente a base mais sélida que pode ser implementada para
a busca dos melhores resultados”.

O estudo sobre o clima organizacional € imprescindivel para a formulacdo de
estratégias e para a competividade das organizacgdes, sendo de grande importancia que o setor
de recursos humanos esteja bem qualificado, consciente do foco da organizacéo fazendo com
que o mesmo se torne seu. Através do conhecimento gerado € possivel motivar o

comportamento desejavel ao ambiente interno e adquirir vantagens no mercado.

2.4 MOTIVCAO NO SETOR PUBLICO

Em uma administracdo publica eficiente busca-se a satisfacdo dos destinatarios do
servico publico. Alguns fatores interferem negativamente ocasionando insatisfacdo, e neste
sentido, a falta de motivacao, 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 servico publico, e por sua vez,
um desafio para o gestor (CORDEIRO, 2012).

Motivar o servidor publico ndo é tarefa facil, mas é de fundamental importancia, pois
mesmo que represente um grande desafio para as organizacOes, € por intermédio da
motivacdo que ocorrem melhorias organizacionais nos processos internos, nos produtos, no

envolvimento e comprometimento das pessoas.
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As pessoas possuem interesses diversos, logo ndo se movem em direcdo a um mesmo
objetivo ou ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes, tendo a motivagdo uma série
de formas comportamentais (BERGAMINI, 2006).

A motivacdo é elemento fundamental para que os servidores exercam suas atividades
em favor dos objetivos organizacionais, com o maximo desempenho, desvelo, com qualidade
e ampliando o potencial da atuagdo grupal com comprometimento. A melhora continua da
gestdo esta sujeita ao desenvolvimento de uma cultura que leve em consideracdo o estilo de
lideranca, o estimulo a participacao, a flexibilidade e a interacdo humana.

Explicitar a palavra motivacdo ndo é tarefa fécil, é estudado com mais afinco na
psicologia, porém a teoria administrativa se fundamenta nesses estudos para criar condigdes
de aplicabilidade dos seus conceitos na vida organizacional.

Para Chiavenato (2004), de modo geral, motivacdo é tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que d& 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.

O comportamento humano € gerado por algo que o motiva e diz respeito a
subjetividade do individuo. Suas ac¢Ges sdo dirigidas por suas cognicdes, pelo que pensa,
acredita e prevé e o porqué da sua acao é explicado pela motivacdo. A motivacao ocorre por
for¢as impulsionadoras. “Motivagdo significa motivo para a agdo” (MACEDO, 2007, p. 152).

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

As primeiras teorias foram formuladas na década de 1950, atualmente s&o
guestionadas em termos de validade (Teoria da Hierarquia das Necessidades-Maslow, a
Teoria dos Dois Fatores- Herzberg e a Teoria X e Y- McGregor), e constituem o fundamento
das teorias contemporaneas: Teoria da Existéncia; Relacionamento e Crescimento — ERC;
Teoria de Necessidades Adquiridas; Teoria de Determinacdo de Metas; Teoria do Reforco;
Teoria da Equidade; e Teoria da Expectativa (VIEIRA et al, 2011).

Em qualquer uma das teorias motivacionais sdo trés os conceitos basicos para se obter
altos desempenhos: 1.Conhecimento da motivacdo humana; 2.Capacitacdo das pessoas e
3.0portunidades e desafios para que elas possam aplicar suas habilidades (VICHY, 2005).

Quem lidera e trabalha em equipe tém subordinados, neste caso especificamente

tratado: o gestor publico, deve estar atento a este fator essencial para se obter um atendimento
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e prestagdo de servico de qualidade que ascenda a administracdo publica a eficiéncia.
Fomentar seus subordinados a utilizarem a conjunc¢do das forgas fisica e mentais para o seu
sucesso e sucesso da administracao.

E um campo desafiador, seja na dificuldade de identificacdo dos fatores que
influenciam a motivacdo dos servidores; no desenvolvimento de estratégias e programas que
possam viabilizar a motivacdo, ou pelas proprias caracteristicas do servi¢o publico, que conta
no desempenho da maquina administrativa com servidores que na grande maioria do quadro
funcional ndo sdo escolhidos pelo gestor, ou seja, o0s servidores que tem cargos efetivos.

A maioria do pessoal que compdem o quadro funcional na administracdo publica é
formado aleatoriamente, sem que o gestor tenha qualquer ingeréncia. E constituido por
concurso publico de acordo com o texto constitucional (CRFB/88 art 37, Il), e em alguns
lugares e dependendo do nivel hierarquico do gestor, ele pode dispor de cargos de comisséo,
de livre nomeacdo e exoneracdo. Todavia essas nomeacOes sdo limitadas e compdem a
minoria do quadro funcional, pois a regra é que a investidura no cargo se dé por concurso
publico.

A ampliacdo do numero de servidores estaveis levou muitos funcionarios a ndo
valorizarem seus cargos, por consequéncia, aliada a dificuldade de estabelecer gratificacdes
por desempenho, a estabilidade trouxe para o administrador publico dificuldade em motivar
os servidores publicos:

A extensdo do regime estatutario para todos os servidores civis, que ampliou o
nimero de servidores estaveis, ndo apenas encareceu muito 0s custos da maquina
administrativa, mas também levou muitos funcionérios a néo valorizarem seus
cargos, a medida que a distincéo entre eficiéncia e ineficiéncia perdeu a relevancia.
Como os incentivos positivos também s&o limitados tendo em vista a dificuldade de
estabelecer gratificacdes por desempenho, e o fato de que a amplitude das carreiras
(distancia percentual entre a menor e a maior remuneracdo) ter sido drasticamente
reduzida nos ultimos tempos, na maioria dos casos ndo superando os 20%, 0s
administradores publicos tém ainda mais dificuldades para motivar os servidores
dos seus quadros de pessoal (VIEIRA et al, 2011, p.9).

Como fator que embaraca 0s processos motivacionais, tem-se também que muitos
optam por concursos publicos sonhando com os fatores ambientais (carga horéria,
estabilidade e salario), ignorando o contetdo do cargo, suas tarefas cotidianas, aquilo o que
realmente motiva o servidor. Isso gera armadilha motivacional, com individuos ndo satisfeitos
com o trabalho e ndo insatisfeitos com os beneficios, de forma concomitante, em uma
destruidora dicotomia (BRAGA, 2012).

A motivacdo do servidor publico ndo encontra amparo normativo, a legislacdo

brasileira reflete a auséncia de uma politica de recursos humanos coerente com as
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necessidades do Estado. A legislacdo que regula as relacdes de trabalho no setor publico é
inadequada, principalmente por seu carater protecionista e inibidor do espirito empreendedor.
(OSBORDE e GAEBLER, 1994)

Neste cenario de administracdo publica, onde é mais dificil motivar e manter os
servidores publicos motivados e com alta produtividade, em razdo da propria especificidade e
critérios de ingresso e permanéncia no servi¢o publico, busca-se modelos que apresentam
resultados, como ideias extraidas do setor privado. Se no setor privado busca-se a qualidade
total para satisfacdo do cliente, na administracdo publica busca-se a satisfacdo do cidad&o
qualificando a gestdo por intermédio de seus servidores.

O gestor publico que anseia por uma administracdo publica pautada nos principios
constitucionais, que anseia por metas e resultados positivos alcancados, na busca constante
pela eficiéncia do servico publico, deve considerar a motivacdo como fator essencial. A

administracdo publica eficiente é dever do gestor e direito do cidaddo, e deve ser perseguida.

2.5 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Neste tdpico, sdo apresentadas as principais teorias motivacionais que auxiliaram na
realizacdo do estudo de caso realizado na Secretaria de Administragdo da Prefeitura
Municipal de Redencdo (CE). Primeiramente, foram apresentadas as teorias de conteudo e
posteriormente as teorias de processo.

Segundo Maximiano (2000), a palavra motivacdo deriva do latim (motivos, movere) e
significa mover. Indica o processo pelo qual um conjunto de razdes explica, induz ou provoca
algum tipo de ac&o no comportamento humano. E Silva (2008) quem afirma, que a motivagio
é um assunto complexo e individual, sendo influenciado por diversas variaveis que se alteram
e muitas vezes sdo conflitantes. No mesmo sentido, para Sobral e Peci (2008, p. 207)
motivagao significa “a predisposi¢éo individual para exercer esfor¢os que busquem o alcance
de metas organizacionais, condicionada pela capacidade de esses esforgcos satisfazerem,
simultaneamente, algumas necessidades individuais”.

A motivagdo € considerada por Marras (2011) como uma forca que alavanca as
pessoas a buscarem satisfacdo, assim enquanto perdura a situacdo, perdura a motivacao.
Maximiano (2000) compartilha esse mesmo pensamento ao afirmar que a motivagdo no

trabalho indica um estado psicoldgico de disposicdo ou vontade de perseguir uma meta ou
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realizar um trabalho. Dizer que uma pessoa estda motivada significa que a mesma tem

disposi¢éo positiva ou favoravel para o trabalho.

Dentro deste conjunto abordar-se a teoria das necessidades de Abraham Maslow, a
teoria ERG de Alderfer, a teoria de dois fatores de Herzberg, a teoria das necessidades
adquiridas de David McClelland, e a teoria de expectativa de Victor Vroom.

Dedicam-se a analise do comportamento humano, com vistas a identificar o que se
passa dentro de uma pessoa ou no seu ambiente de trabalho que ativa e sustenta seu
comportamento (CHIAVENATO, 2005).

2.5.2 Hierarguia das necessidades
Segundo Chiavenato (2005), a teoria motivacional proposta por Abraham A. Maslow

tem como fundamento as necessidades hierarquizadas de acordo com a importancia e o

comportamento humano. Essa hierarquia se apresenta da seguinte maneira:

Figura 1 — A piramide das necessidades humanas de Maslow e suas aplicacdes

\
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.
Seguranga
\, Mecessidades
/ . Primarias
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Figura 1: Piramide da Hierarquia das Necessidades
Fonte: Adaptagao de Chiavenato (2000).



14

e Necessidades fisiologicas/biologicas: exigem satisfacdo ciclica e reiterada para
garantir a sobrivivéncia do individuo. Sdo as necessidades de alimentacdo, bebida,
habitag&o etc.

e Necessidades de seguranca: também se relacionam com a sobrevivéncia do individuo.
Sao as necessidades de estar livre de perigos (reais ou imaginarios) e de protecdo
contra ameacas externas.

o Necessidades sociais: referem-se a vida associativa do individuo. S&o as necessidades
de amizade, participacao, filiacdo a grupos etc.

e Necessidades de estima: tem como exemplo a auto-avaliagdo, autoestima, auto-
apreciacdo e autoconfianca. Relacionam-se a maneira pela qual a pessoa se Vé e se
avalia.

e Necessidades de autorrealizacdo: sdo as necessidades mais elevadas do ser humano e
se traduzem na tentativa de cada pessoa realizar seu préoprio potencial e se desenvolver

continuamente, maximizando suas aptiddes e capacidades.

De acordo com Maximiano (2000), Maslow propde uma rigida hierarquia entre essas
necessidades. O estudioso pregava que as necessidades bésicas estdo na base da piramide e as
pessoas procuram satisfazé-las primeiramente. Além disso, uma necessidade em qualquer
ponto precisa ser antes satisfeita para que uma de nivel superior surja. Portanto, uma vez que
a necessidade for satisfeita ela deixa de se fazer sentir e 0 foco passa a ser a necessidade
seguinte.

Chiavenato (2005) confirma esse pensamento ao dividir as necessidades do individuo
em duas classes: necessidades de baixo nivel ou primarias — satisfeitas externamente como as
fisiologicas e de seguranga — e necessidades de alto nivel ou secundarias — satisfeitas
internamente como as necessidades sociais, de estima e de autorealizacdo. O autor explica
que, de acordo com Maslow, cada pessoa nasce com certas necessidades fisioldgicas (inatas
ou hereditarias) e, de inicio, seu comportamento é voltado exclusivamente para satisfazé-las.
A partir de certa idade a pessoa ingressa em uma trajetoria de aprendizagem de novos padrdes
e a medida que passa a controlar suas necessidades primarias e que surgem lenta e
gradativamente as necessidades secundarias que passam a predominar sobre 0s niveis mais

baixos de necessidades.

2.5.3 Teoria ERC

Clayton Alderfer condensou a teoria de Maslow nas seguintes necessidades:
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Necessidades de existéncia: incluem as necessidades fisioldgicas e de
seguranca de Maslow. S8o0 as necessidades de existéncia, preservacdo e
sobrevivéncia;

Necessidades de relacionamento: sdo as necessidades de relacdes
interpessoais, referindo-se ao desejo de interacdo social. Incluem as
categorias sociais e 0s componentes externos da necessidade de estima de
Maslow;

Necessidades de crescimento: Incluem o0s componentes intrinsecos da
necessidade de estima e a necessidade de autorealizacdo de Maslow. S&o
necessidades de desenvolvimento do potencial humano e desejo de

crescimento pessoal.

Segundo Chiavenato (2005), além de reduzir o nimero de necessidades (de cinco para
trés), existem outras diferengas entre as teorias de Maslow e Alderfer. Para Aldelfer, mais de
uma necessidade pode ser ativada ao mesmo tempo. Se uma necessidade de nivel mais alto
ndo for satisfeito, cresce o desejo de satisfazer outra de nivel mais baixo. Assim, a teoria ERC
ndo apresenta uma rigida hierarquia como a proposta por Maslow.

2.5.4 Teoria dos dois fatores de Herzberg

De acordo com Vergara (2006), para Herzberg a motivacdo depende de dois fatores
que afetam o desempenho das pessoas, sdo 0s chamados fatores higiénicos (natureza
extrinseca) e motivacionais (intrinseca).

Chiavenato (2005) diferencia ambos da seguinte maneira:

Fatores higiénicos/insatisfacientes: correspondem ao contexto do trabalho.
Incluem: salério percebido, beneficios sociais percebidos, condicGes fisicas
de trabalho e conforto, relagdes com gerente, relacbes com os colegas e
politicas da organizacdo. Esse tipo de fator ndo eleva substancial e
duradouramente a satisfacdo da pessoa, porém quando precario provoca a

insatisfacao.

Fatores motivacionais/satisfacientes: referem-se ao contetdo do cargo, as
tarefas e as atividades relacionadas com o cargo em si. Quando estdo em
6timos niveis esses fatores elevam a satisfagdo. Quando precérios provocam

auséncia de satisfacdo. Tém como exemplos: uso pleno das habilidades



16

pessoais, liberdade de decidir, responsabilidade total pelo trabalho, definicéo

de metas e autoavaliagio do desempenho.

necessidades secundarias da pessoa.

Relacionam-se com as

Segundo Maximiano (2000), nas palavras de Herzberg, os fatores responsaveis pela

satisfagdo profissional séo distintos dos fatores responsaveis pela insatisfacdo. Para ele, o

oposto da satisfacdo é nenhuma satisfacdo, e ndo insatisfagdo. Da mesma forma, o oposto da

insatisfagdo é nenhuma insatisfacéo.

A figura a seguir demonstra o entendimento de Herzberg a respeito da motivacao. Para

0 estudioso, a combinacdo entre ambiente de trabalho e contetdo do trabalho é que dara a

ideia de satisfagéo e insatisfacao.

Figura — 2 Combinagé&o de fatores higiénicos e motivacionais no trabalho.
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2.5.5 Teoria das necessidades adquiridas
Para McClelland, existem trés necessidades basicas na dinamica do comportamento
humano. Segundo Chiavenato (2005), séo elas:

e Necessidades de realizacdo: é a necessidade de éxito competitivo, de busca de
exceléncia, de se realizar;

e Necessidade de poder: necessidade de controlar e influenciar outras pessoas, de
fazer com que elas se comportem de uma maneira que ndo fariam
naturalmente;

e Necessidade de afiliacdo: necessidade de relagbes interpessoais proximas e

amigaveis.

Ainda segundo autor, essas trés necessidades sdo aprendidas e adquiridas como
resultados das experiéncias de cada pessoa. Como sdo aprendidas, o comportamento
recompensado tende a se repetir com mais frequéncia.

Para Aguiar (2005), os individuos com altos padres de necessidades de realizacéo
estabelecem para si altos padrdes de desempenho e tentam alcanca-los por diferentes meios.

Assim, pessoas motivadas por este tipo de necessidade ndo tem como foco dinheiro e poder.

2.5.6 Teoria da Expectativa
Proposta por Victor H. Vroom, a teoria da expectativa demonstra que o nivel de
produtividade depende de trés fatores. Esses fatores sdo descritos por Chiavenato (2005) da
seguinte forma:
e Valéncia: valor ou importancia que cada pessoa da para determinados
resultados finais;
e Expectancia: refere-se a crenca de que o esfor¢o despendido levara a um
desempenho desejado;

e Instrumentalidade: é a associacdo entre o0 desempenho e a recompensa.
Segundo Robbins (2005) a teoria enfoca trés relagdes:

e Relagdo esforco-desempeho: percepcdo que um esforco gerard um

desempenho;
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e Relacdo desempenho-recompensa: grau em que o individuo acredita que um
determinado nivel de desempenho levara a um resultado desejado;
e Relacdo recompensa-metas pessoais: grau de influéncia e atracdo que as

recompensas potenciais exercem sobre individuo.

Conforme esclarece Chiavenato (2005, p. 260):

A organizacdo precisa aumentar conjuntamente a expectancia,
a instrumentalidade e a valéncia para criar altos niveis de
motivacdo entre as pessoas por meio da oferta de recompensas
pelo trabalho. Entre outras palavras, a organizacdo precisa
criar um esquema de trabalho em que as contribui¢fes possam
tanto servir as necessidades da organizacdo como também
agregar recompensas ou retornos desejados.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

A seguir serdo apresentados o método escolhido para a pesquisa, a populagédo-alvo, o
instrumento de coleta de dados utilizado no presente trabalho e a técnica utilizada para a
analise dos dados obtidos.

3.1 METODOS ESCOLHIDOS E JUSTIFICATIVOS

A pesquisa consiste em um estudo de caso que, de acordo com Severino (2007, p. 121)
¢ uma “pesquisa que se concentra no estudo de um caso particular, considerando
representativo de um conjunto de casos andlogos, por ele significativamente representativo”.
A escolha do estudo ainda se justifica “quando faz-se uma questdo do tipo “como” ou “por
que” sobre um conjunto contemporaneo de acontecimentos sobre o qual o pesquisador tem
pouco ou nenhum controle” (YIN, 2001, p. 28).

A pesquisa também se apresenta de cunho qualitativo, a qual busca aprofundar os
fendmenos estudados, analisando os dados coletados e examinando-se a luz de importantes
tedricos sobre assunto. De acordo com Tozoni-Reis (2009, p. 15) “a pesquisa qualitativa
defende a ideia de que, na producdo de conhecimentos sobre fenbmenos humanos e sociais,

interessa muito mais compreender e interpretar seus contetdos que descrevé-los”.
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3.2 INSTRUMENTOS DE COLETAS DE DADOS

Para a realizacdo dessa pesquisa foram realizadas entrevistas as quais permitem certa
liberdade por parte do entrevistado para melhor se expressar, pois segundo Tozoni-Reis
(2009, p. 62) “as questdes sdo apresentadas ao entrevistado de forma mais espontinea,
seguindo sempre uma sequéncia mais livre, dependendo do rumo que toma o dialogo”.

Para a coleta das entrevistas foi utilizado um roteiro semi-estruturado (Apéndice A) o
qual foi elaborado através da literatura encontrada sobre assunto.

O roteiro das questbes utilizadas para realizacdo das entrevistas foram baseadas e
adaptadas de acordo com o instrumento de coleta de dados de Faller (2006, p. 63).

3.3 APLICACOES DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

As entrevistas foram aplicadas nos funcionéarios concursados da Secretaria de
Administracdo do Municipio de Redencao-CE, sendo escolhidos aleatoriamente em torno de 4
funcionarios. As entrevistas foram aplicadas individualmente e pessoalmente, em uma sala da
propria Secretdria que garanta a privacidade dos entrevistados. Os convites para realizacéo
das entrevistas foram feitos aos funcionarios a partir de uma exposi¢cdo sobre o objetivo do
trabalho e quais os fatores que serdo analisados.

As entrevistas foram aplicadas no més de maio de 2017 no turno da manha, em funcao
do horério de funcionamento da Prefeitura que é das 08h as 14h. Os funcionarios foram
escolhidos procurando mesclar entre pessoas de diferentes idades, sexo, nivel de escolaridade
para posterior analise dos resultados obtidos. Nessa pesquisa optou-se pela ndo identificacdo
dos funcionarios sendo que entrevistas serdo feitas com o consentimento do entrevistado para

posterior transcricao.

3.4 ANALISES DOS DADOS

A técnica de andlise dos dados utilizada foi a Analise de Contetdo sendo definida por
Bardin (s.d. apud Tozoni-Reis, 2009, p. 63) como “um conjunto de técnicas de analise de
comunica¢do”. Ainda de acordo com Tozoni-Reis (2009, p. 63) “[...] o principal objetivo da
analise de contetdo é desvendar os sentidos aparentes ou ocultas de um texto, um documento,

um discurso ou qualquer outro tipo de comunicagdo”.
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4. RESULTADOS

Segundo Chiavenato (2012), a compreensdo da motivacdo humana advém, em um
primeiro momento, atraveés do conhecimento do que a provoca e dinamiza. Todas as pessoas
tém necessidades préprias que impulsionam seu comportamento diante de diversas situacées.

Nesse sentido, neste capitulo serdo analisados o historico da empresa, os resultados
obtidos apds a aplicacdo do questionario, buscando referéncias nas teorias motivacionais
estudadas para compreender o posicionamento dos servidores da Secretaria de Administragao
da Prefeitura Municipal de Redencédo CE em relagéo aos fatores que 0s motivam ou néo.

A seguir serd abordado o historico da Secretaria da Administracdo da PMR e 0s

resultados obtidos com a coleta de dados.

4.1 CARACTERIZACOES DA SECRETARIA DE ADMINISTRACAO DA
PMR

O municipio de Redencdo, no Estado do Ceara, foi criado por Ato Provincial de 18 de
marco de 1942. A freguesia de Nossa Senhora da Conceicdo de Acarape, atualmente
Redencdo, deve sua criacdo a lei provincial n°® 1.242, de 5 de dezembro de 1868, instituida
canonicamente por provisao de 24 de agosto de 18609.

De acordo com os dados do IBGE (2016) a populacdo de Redencdo é de 27. 358
habitantes, sendo que este nimero tende a aumentar por razdes de grande fluxo migratorio
que veem ocorrendo na cidade advindo de municipes do Macico do Baturité, e dos que veem
de outros paises africanos e regides brasileiras em busca de uma formacdo. Sua dimensao
territorial € de 225, 821 km? com uma densidade demografica de 117, 24 (hab/km?). O
prefeito atual é o jovem engenheiro David Santa Cruz Benevides.

A Secretaria da Administracdo da Prefeitura Municipal de Redengdo € composta por
quatro cinco (4) funcionarios, sem contar com o préprio secretario desempenhando o papel de
gestor, sendo que a instituicdo esta dividida em diferentes setores.

Missdo da Secretaria de Administracdo da PMR: Formular, implementar politicas e
diretrizes administrativas, no ambito da Prefeitura de Redencdo, nos segmentos de gestdo de
pessoas, modernizacdo administrativa, gestdo de contratos e servigos, com énfase na

valorizagéo do servidor. Formular, normatizar e coordenar a prestacéo de servicos ao cidadéo,
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por meio da utilizacdo de recursos da tecnologia da informacgéo e comunicagéo, entre outros.
Visdo da Secretaria de Administracdo da PMR: Ser referéncia de Gestdo Publica, nas politicas

administrativas, sempre com énfase na valorizacdo do servidor.

4.2 ANALISES DOS DADOS

A seguir sera apresentada a analise de dados a qual consistiu no levantamento do perfil

dos entrevistados e nos fatores de motivacdo dos mesmos.

4.2.1 Perfis dos Entrevistados

Foram entrevistados quatro funcionarios da Secretaria de Administragdo da PMR, a
escolha desses numeros de servidores, deve-se, ao fato que, atualmente representa 0 numero
total dos servidores desta secretaria, o que significa que representa 100% dos servidores
entrevistados nesta secretaria, sem contar com o secretario desempenhando papel do gestor.
Todos concursados da Prefeitura, possuindo idades variados e tempo de servigo entre 9 meses
e 34 anos. Tais funcionarios foram convidados a participar da pesquisa mostrando-se muito

receptivos. O Quadro 1 mostra o perfil de cada um dos entrevistados:

Tabela 1 — Perfil dos entrevistados

Entrevistado | Idade Sexo Cargo Tempo na Tempo na
Prefeitura Secretaria

Entrevistadol | 40 anos Feminino Auxiliar de 19 anos 9 meses
servicos

Entrevistado2 | 51 anos Feminino Auxiliar de 12 anos 10 anos
Servicos

Entrevistado3 | 65 anos Masculino Assistente 34 anos 34 anos
Administrativo

Entrevistado4 | 48 anos Feminino Assistente 22 anos 3 anos
Administrativo

Fonte: elaborado pelo autor.

A escolha dos entrevistados foi feita aleatoriamente, mas sendo obdecido o seguinte
critério: mesclar funcionarios que ja tenham certo tempo de servico com funcionarios que
estdo trabalhando a pouco tempo na Prefeitura ou mais especificamente na Secretaria da
Administracéo.




22

1.2.2 Motivacéo

Durante as entrevistas um dos aspectos que foram ressaltados, em se tratando de
trabalhar em organizacéo publica, foi a estabilidade. A estabilidade esta associada a seguranca
que o emprego publico proporciona, e é considerada um dos fatores que faz com que se opte
por trabalhar na Secretaria da Administracdo do municipio de Redencdo. Apesar de ser
considerado um fator importante para os entrevistados, a seguranca do cargo publico ocupa
um dos niveis mais baixos na Hierarquia das Necessidades de Maslow, portanto ndo pode ser
considerado como fator motivador, mas sim de fuga da insatisfacdo que seria 0 desemprego,
sendo considerado como um dos fatores higiénicos (seguranga) segundo Teoria dos Dois

Fatores de Herzberg.

“A ideia de trabalhar aqui é a estabilidade, primeiro pela seguranca de um
trabalho fixo sem risco de exoneracdo, segundo ¢ a dificuldade que temos de
ingressar em outros 6rgdos, até passei em um concurso do Estado para
professora, mas na época era selecionado pela prefeitura e ndo mim
comunicaram, admitindo outra pessoa no meu lugar” (entrevistado 2)

“[..] na verdade a gente procura sempre estabilidade, surgiu concurso
publico na minha cidade (Redengéo), resolvi fazé-lo e com a graca de Deus
passei e até hoje estou aqui” (entrevistado 4)

“[...] Acho um dos aspectos importante para trabalhar aqui é a estabilidade
do emprego” (entrevistado 1)

O fator trabalho foi relatado como um aspecto importante na vida de cada ser humano.
Foi possivel observar que o trabalho exerce um papel preponderante na vida dos funcionarios
da Secretaria de Administracdo da PMR, significando para eles o fato de se sentirem (teis,
produtivos, de poderem ajudar, enfim de sentirem-se vivos através do trabalho. Assim, o
trabalho sendo estimulante e colocando um objetivo na vida de cada pessoa torna-se mais do
que somente um fator de satisfacdo, é também um fator de motivacao de cada ser humano.

Conforme foi estudado em Vergara (2009) a motivacdo é uma que impele 0s
individuos a se movimentarem para atingirem um objetivo ou meta. Robbins (2009) também
define motivagcdo como responsavel pela intensidade e persisténcia dos esfor¢os de uma
pessoa para 0 alcance de uma determinada meta. Portanto, entre os funcionarios da Secretaria
de Administracdo do Municipio de Redencéo o trabalho exerce um poder motivacional bem
elevado.
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“[...] o trabalho significa para mim uma forma honesta de se viver, preciso trabalhar
para sobreviver, e 0 municipio precisa do meu trabalho para caminharmos juntos em
um sé objetivo ” (entrevistado 1).

“o trabalho é muito importante, pois estamos sempre aprendendo algo mais, 1SS0
depende muito da sua disponibilidade, do seu interesse de aprender, muita
responsabilidade e gostar do que faz” (entrevistado 2).

“0 meu trabalho é tudo para mi, trabalho porque gosto, a prova é tanto que tenho
cinco licencas de trés meses a titulo de prémio e nunca gozei dessas licengas”
(entrevistado 4)

“o trabalho tem um primordial significado para mim, pois além de haver a minha
contribui¢do para o desenvolvimento municipal, serve de sustentaculo a mim”
(entrevistado 3).

Quando questionados sobre a avaliacdo que os mesmos fazem sobre o ambiente de
trabalho foi possivel constatar um clima de cooperacdo e amizade entre os funcionarios da
secretaria resultando num bom ambiente para se trabalhar onde todos procuram desempenhar
suas fungbes como uma equipe. Essa questdo pode ser verificada num dos enfoques dados
pela teoria das necessidades ou teoria contingencial de McClelland que foi a necessidade de
associacdo, ou seja, ter relacionamentos proximos e amigaveis no ambiente de trabalho. Entre
as teorias motivacionais contemporaneas podemos citar a teoria e ERC que traz o
relacionamento como uma das necessidades de se manter relacfes interpessoais. Ainda

segundo um dos entrevistados o coleguismo é considerado como um fator de motivacéao.

“[...] as condi¢des do ambiente do trabalho sdo otimas, nota dez” (entrevistado 1).

“Todos aqui estdo abertos para ajudar, o ambiente do trabalho aqui é muito boa”
(entrevistado 3).

“meu ambiente de trabalho é bom, aqui ndo tem o que reclamar sobre este aspecto”
(entrevistado 4).

Quando questionados sobre a razdo de trabalhar na prefeitura, alguns relataram o fato
de ter sido o primeiro emprego no qual ingressaram e considerando que a cidade € pequena, e
que a regido € caracterizada por oportunidades nas empresas privadas, a opcao por trabalhar
na prefeitura é ainda a chance do primeiro e muitas vezes o Unico emprego para muitas
pessoas nessa cidade. Além disso, o fato de trabalhar num drgdo que é respeitado entre a
populacdo de Redencéo e que possibilita certa flexibilidade que ndo é ponderada em empresas

privadas.
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Segundo Bergue (2005) umas das medidas utilizadas em programas de estimulo e
motivacdo ao setor publico, é a flexibilizagdo do horario de trabalho que permita que os

funcionarios tenham a possibilidade de um horario no inicio da manha ou final da tarde.

“foi o meu primeiro emprego” (entrevistado 1).

“na prefeitura tu tens um flexibilidade bem grande desde que tu cumpras tuas
obrigacdes, teus deveres, (...) quando eu tenho um trabalho que eu preciso de um
horario diferente eu venho, e numa empresa privada é dificil conseguir isso, Eu penso
assim que numa prefeitura, numa empresa publica tem uma flexibilidade nesse
aspecto, eu posso falar por mim mesmo que a prefeitura atendeu todas as minhas
necessidades em todos os aspectos” (entrevista 2)

“Foi meu primeiro emprego, ha 22 anos jovem gravida, sentiu a necessidade de
trabalhar, surgiu concurso publico na minha cidade participei e fui aprovada gracas
a Deus. As pessoas procuram a Prefeitura para resolver vdrios problemas”
(entrevistado 4).

Outro fator apontado pelos entrevistados foi a possibilidade de crescimento, de
autorrealizacdo. Tal fator corresponde ao nivel mais elevado na hierarquia de necessidades de
Maslow, sendo ainda apontada pela teoria que a complementa que é a teoria de ERC
evidenciada o crescimento como uma das necessidades esséncias de satisfacdo do ser humano.
A teoria da Herzberg também aponta o crescimento e desenvolvimento pessoal como um dos
fatores intrinsecos dos individuos, sendo conhecidos como ° fatores motivadores’ dos seres

humanos.

“Porque entra do ciclo de crescimento, saldrio aumenta, cargo aumenta tudo
vem para somar” (entrevistado 1)

Quando questionados sobre o fato de seus superiores utilizarem meios para motivar
seus funcionarios, uma questdo levantada foi a relacdo interpessoal com o secretario de
administracdo, sendo considerado como um dos fatores de satisfacdo no trabalho na Secretaria
de Administragdo do municipio de Redenc¢do. Tal fator pode ser verificado como uma das
necessidades citadas por Maslow, a de estima, que evidencia a valorizacdo do individuo por

aqueles gue o rodeiam.

“O secretario de administracdo sempre disposto ao didlogo, precisando de alguma
coisa é soO falar com ele... se ele ndo pode vé com pode ajudar encaminhando o
funciondrio” (entrevistadol).

“Sim, ele utiliza meios para motivar funcionarios, inclusive realizacdo de
comemoracBes a qual o funcionario sente-se satisfeito com as pequenas
lembrancgas” (entrevistado 4).

“Uma questdo importantissima que eu observei é com relagdo ao nosso secretario
de administracao, pois ele é muito preocupado com a questdo humana, e acho que
isso motiva as pessoas”’ (entrevistado 3).
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O reconhecimento do trabalho pelos superiores também é apontado como um dos
fatores de motivacdo entre os funcionarios da secretaria. De acordo com o que foi visto na
teoria de Dois Fatores de Herzberg o recebimento de um reconhecimento publico por um
trabalho feito é um dos fatores motivadores dos individuos. O desempenho e a avaliacdo por
esse desempenho ainda foi tratado na teoria da expectativa de Vroom quando relata que um
individuo sente-se motivado se acreditar que obterd uma boa avaliacdo pelo seu desempenho.

Dentro do que foi estudado na motivacdo no setor pablico, Bergue ((2005) também
menciona o programa de reconhecimento dos servidores como uma das agdes que buscam
evidenciar o bom desempenho dos seus funcionarios sendo formas de estimulo e motivagao

das pessoas no servigo publico.

“Eu sinto nele que ele prioriza o humano e ele priorizando o humano traz todos ao
seu redor, traz uma grande satisfacdo, de motivacdo para trabalhar aqui, as
pessoas se sentem acolhidas aqui” (entrevistado 4).

“Valorizar o trabalho, reconhecer o trabalho. E saber reconhecer e valorizar o teu
trabalho” (entrevistado 2).

Os beneficios relatados também podem ser verificados entre os programas de estimulo
e motivacdo de pessoas citados por Bergue (2005). Esse mesmo, aponta os programas de
treinamento e desenvolvimento com grandes auxiliares para o aumento da satisfacdo entre os
funcionarios. E na secretaria da Administracdo o aperfeicoamento profissional é bastante
valorizado inclusive com o oferecimento de cursos de lingua estrangeira para seus
funcionarios. Essa busca de aprendizado pode ser considerada como um dos fatores que

podem auxiliar na motivacdo dos funcionarios.

“Tem apoio nessa drea, desde que o funciondrio se mostre interessado em cursos
sempre existem um para a sua area” (entrevistado 3).

“[...] eu estou sempre querendo aprender coisa diferente, nova, desde que tenha
alguém que queira ensinar, que tenho disponibilidade de ensinar, eu estou ali
querendo aprender”.

“Sempre tem alguma coisa para aprender, agente nunca sabe tudo” (entrevistado
4).

Ouro fator apontado como desencadeante da motivagdo entre os funcionarios é a
necessidade de atribuir-lhes maior responsabilidade nas suas respectivas fungbes como
também promover aquele servidor que tem experiéncia no setor publico. Segundo os estudos

realizados de Bergue (2005) o enriquecimento de cargos ¢ uma das medidas tomada pelo
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gestor publico para elevar o nivel o nivel da satisfacdo dos seus colaboradores e para tanto, 0

aumento da responsabilidade é considerado como um meio de motivagao.

“Uma dos fatores que aumentam minha motivagdo é a possibilidade do aumento da
responsabilidade pela execucdo do trabalho. Primeiro quero trabalhar, quero
aprender, saber o que eu estou fazendo, e depois poder ser responsavel por um
determinado setor” (entrevistado 1)

Durante as Durante as entrevistas foi possivel perceber que a questdo do piso salarial
reflete um fator de insatisfacdo, sendo assim é possivel perceber a colocacdo que Robbins
(2009) sustenta quando analisa a teoria dos dois fatores de Herzberg que defende a ideia de
que fatores extrinsecos como remuneracao, supervisao entre outros, também conhecidos como
fatores higiénicos estdo relacionados a insatisfacdo. Ainda foi possivel perceber que a
defasagem no salario dos servidores municipais vem se tornando frequente nos ultimos
governos.

Vale ressaltar o padrédo salarial tinha outra conotacdo alguns anos atras, sendo que vem
decaindo ao longo dos ultimos governos. Apesar do piso salarial considerado baixo, por
enquanto ainda ndo pode ser considerado comprometedor das atividades da Secretaria de
Administracdo do municipio de Redencdo, porém se continuar prevalecendo tal politica
salarial poderd haver sérios problemas de insatisfacdo e mesmo desmotivacdo entre 0s

funcionarios da prefeitura.

“O reajuste de salario de determinadas categorias e condigdes de trabalho”
(entrevistado 1).

“Reconhecimento do trabalho através do saldrio ajudaria bastante”
(entrevistado 4).

“Aumentar o piso salarial aqui dentro. Eu acho que se melhorasse o piso ja
iria melhorar todo o resto” (entrevistado 2).

Outro fator apontado como desmotivador é a falta de comprometimento de alguns
funcionérios pelo trabalho realizado. Essa falta de comprometimento deve ser observada
inclusive pelos gestores publicos buscando sempre primar pelo bem estar e busca de
satisfacdo dos servidores publicos. Esse fator pode ser observado como uma falta ou uma
dificuldade na realizacdo de uma das variaveis estudadas na teoria de McClelland, pois de
acordo a sua teoria uma das necessidades dos individuos é busca de exceléncia, de se realizar

em relacéo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso.

“[...] o que as vezes me desmotiva também, é a falta de comprometimento que vejo
agirem aqui dentro da prefeitura, isso me deixa desmotivado porque ndo sai e ndo
da lugar para outra pessoa” (entrevistado 3).
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“Fu gosto do que fagco e procuro fazer da melhor maneira, e tenho
comprometimento com aquilo que eu fago, mas hoje agente vé que as pessoas ndo
sdo muito comprometidas ndo, Elas vém, so fazem a sua parte deu” (entrevistado
2).

“Entre os fatores de insatisfacdo, creio que um dos maiores sdo as pessoas que ndo
tém comprometimento, inclusive falando dos administradores gerais, acho que isso
causa insatisfagdo” (entrevistado 1).

Quando questionados sobre o0s aspectos que mais desmotivam as pessoas a
trabalharem na prefeitura uns fatores apontados pelos entrevistados foi a contratacdo de
cargos de confianca para trabalharem na prefeitura. Apesar de a gestdo publica estar se
modificando ao longo dos Ultimos anos, ainda é possivel perceber alguns aspectos da gestdo
patrimonialista no servico publico, sendo que uma das caracteristicas dessa gestdo € a
contratacdo dos cargos politicos que sdo ativos muitas vezes de descontentamento e

desmotivagao entre servicos publicos.

“ao invés de tu contratares um cargo de confian¢a para chefiar um setor, acho que
h& de ter um servidor compativel que possa chefiar o setor se for melhorado o
salario dele, ele vai trabalhar com mais satisfa¢do, ele vai render mais”
(entrevistado 3).

“é que tem muita politica, al tu vés um que chegou e esta uns dois trés anos e até
menos e as vezes estd ganhando bem mais do que aquele que estd ha 15 anos em
funcdo de cargo de confianga. Af tu vés uma que ndo tem u minimo conhecimento e
chega ganhando muito mais do que um que é concursado, tudo em funcéo dessa
politica né? Ai muitas vezes as pessoas ficam, acredito que desmotivadas em fungéo
disso ai” (entrevistado 4).

“[...] acho que deveriam melhorar essa politica, tem funcionario que trabalhou,
digamos assim, dez anos num determinado setor e ai chega o secretario e traz uma
pessoa para ser chefe do setor que nunca trabalhou naquela funcédo, mas ele é
cargo de confianca, ele trabalhou na politica, ele ajudou o secretaria a chegar ali
talvez, entdo ele traz e coloca essa pessoa para chefiar o setor, eu penso que isso é
uma coisa que desmotiva o servidor” (entrevistado 1).

Assim, é possivel verificar no quadro abaixo os principais fatores motivacionais e
desmotivacionais levantados durante a realizagdo dessa pesquisa.

Tabela 2 — Fatores Motivacionais e Desmotivacionais

Fatores Motivacionais Fatores Desmotivacionais

Significado do trabalho Piso salarial
Ambiente de trabalho Falta de comprometimento

Flexibilizacdo do horéario Contratacéo de cargos politicos

Possibilidade de crescimento

Reconhecimento do trabalho

Programa de beneficio

Responsabilidade

Fonte: elaborado pelo autor.
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Através dessa pesquisa foi possivel verificar que os fatores motivacionais sdo
considerados intrinsecos — como a responsabilidade, o reconhecimento, a possibilidade de
crescimento — sdo fatores que causam satisfacdo no trabalho. Por outro lado, os fatores
desmotivacionais sdo aqueles relacionados com os fatores extrinsecos — contratacdo de cargos
politicos, piso salarial e falta de comprometimento — que sdo os fatores apontados como
causadores de insatisfacao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O tema sobre satisfacdo e motivacdo € instigante e desafiador, pois estudar o
comportamento humano exige do pesquisador uma abertura para a subjetividade. Estudos
vém sendo desenvolvidos e ainda ha muito que ser estudado e pesquisado. Assim, o objetivo
dessa pesquisa foi analisar os fatores de motivacdo no trabalho dos servidores publicos da
Secretaria de Municipal de Administracdo da Prefeitura de Redencdo — CE.

Através das respostas obtidas foi possivel perceber que em alguns aspectos ainda se
evidencia um modelo de gestdo publica patrimonialista. Porém, também se percebeu o grande
desejo a abertura por parte dos gestores para que mudancas sejam realizadas no objetivo de
aprimorar, qualificar e assim, descobrir meios para motivar seus funcionarios. Dessa forma, a
Secretaria de Administracdo do municipio de Redencdo ja apresenta alguns programas de
estimulo e motivacgdo entre seus funcionarios, mas outro ainda precisam ser implementados e
desenvolvidos.

Entre os fatores considerados pelos entrevistados como motivacionais podem ser
citados o reconhecimento pelo desempenho dos servidores, alguns beneficios concedidos pela
prefeitura, o aprendizado, o aperfeicoamento profissional e a responsabilidade atribuida aos
funcionérios. Entre os fatores higiénicos ou de satisfacdo estdo a estabilidade, as relagdes

interpessoais e relacionamento com seus superiores.
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Os fatores de desmotivacao foram apontados como sendo a falta de comprometimento
de alguns funcionarios e a existéncia dos cargos de confianca. E entre os fatores considerados
de insatisfacdo estdo o piso salarial, que se ndo for melhorada, muito provavelmente podera
aumentar o ponto de se tornar um fator de desmotivacao entre seus servidores o que levaria
uma ineficiéncia no andamento dos servicos prestados pela organizacéo.

No entanto, sugere-se que a Secretaria de Administracdo do municipio de Redencéo
busque modificar algumas praticas para que tenha uma gestao eficaz. O que pode ser um piso
salarial compativel com as necessidades dos servidores em virtude do mesmo encontrar-se
defasado; conceder mais responsabilidades para cada servidor; priorizar os funcionarios com
mais tempo de servico e delegar-lhe responsabilidades; investigar periodicamente os niveis de
satisfacdo e motivacdo entre seus servidores; enxugar os cargos de confianca que acabam
causando descontentamento entre os funcionarios concursados.

Tais melhorias gerariam satisfacdo e motivacéo entre os funcionarios da organizagéo
aumentando, com isso, a produtividade, eficicia, eficiéncia e efetividade dos servicos
prestados pela Secretaria. E importante ressaltar que a pesquisa foi realizada num setor
especifico ndo podendo ser tomado como realidade para todas as secretarias, pois os fatores
motivacionais e desmotivacionais sdo especificos dessa Secretaria, sendo que pode variar de
lugar para lugar, assim como os fatores que motivam as pessoas, também variam de individuo
para individuo.

Diante disto, € importante observar que essa pesquisa podera ser usada para nortear
futuras pesquisas, visto que tem sido tema recorrente entre os gestores publicos. Assim, a
motivacdo de funcionérios tem sido um tema amplamente discutido e ainda deve-se continuar
realizando mais pesquisas que ampliem 0s conhecimentos a respeito de satisfacdo e

motivacao no setor publico.
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APENDICE

ROTEIRO DE ENTREVISTA DOS FUNCIONARIOS

QUESTIONARIO

Este questionario é parte integrante de um trabalho de concluséo de curso de bacharelado em
Administracdo Puablica da Universidade da Integragdo Internacional da Lusofonia Afro-
Brasileira UNILAB.

Procure contribuir fornecendo suas opinides e respostas da forma mais honesta possivel. As
respostas serdo andnimas e sigilosas.

Obrigado, Waldir Pedro Mendes Té

BLOCO 1- PERFIL DO ENTREVISTADO

1. Quanto tempo de trabalho na PMR:
2. Quanto tempo de trabalho nesta secretaria:
3. Cargo:
4. ldade:
5. Sexo:

BLOCO 2- MOTIVACAO

6. Qual o significado do trabalho para vocé?

7. De forma o trabalho esta inserido no seu projeto de vida?

8. Existe alguma diferenca entre a vida no trabalho e fora do trabalho? Por qué?

9. Qual a razdo de vocé trabalhar na Prefeitura?



10. Vocé possui motivacado para trabalhar na Prefeitura?

11. Quais os principais fatores de satisfagdo no seu trabalho? E quais os fatores de
insatisfacdo?

12. Qual a avaliacdo que vocé faz das condigdes do seu ambiente de trabalho?

13. O que vocé acha que pode ser feito para melhorar a motivacdo entre os funcionarios da
Prefeitura?

14. Vocé considera que seus superiores utilizam meios para motivar seus funcionarios?




ANEXO

TERMO DE CONSENTIMENTO

Bl e , declaro que desejo participar da pesquisa
intitulada MOTIVACAO NO SERVICO PUBLICO: UM ESTUDO DE CASO NA
SECRETARIA DE ADMINISTRAQAO DA PREFEITURA MUNICIPAL DE REDENQAO
CE. Este estudo tem por objetivo geral “analisar os fatores de motivacdo dos servidores
publicos da Secretaria Municipal de Administracdo da Prefeitura de Redencdo CE.”
Colocando-me na condigéo de entrevistado por Waldir Pedro Mendes T¢, declaro estar ciente
de que as informacdes prestadas serdo utilizadas, total ou parcialmente, em favor do estudo
acima citado. Os dados seréo utilizados, contudo, minha identidade mantida em sigilo.

Em qualquer momento, poderei desistir ou solicitar novas informacgdes a respeito desta
pesquisa e quanto ao uso da minha entrevista.

Ciente,

Entrevistado (a) Entrevistador (a)

Redencéo, de 2017.




