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Resumo: A missdo basica das instituicbes publicas é oferaoe servico com o pleno
atendimento a sociedade onde ela esta inseridaoSemotivacdo considerada como um
fator critico em qualquer planejamento organizaaioem vista disso, se faz necessario que
sejam observados os arranjos organizacionais gaiEgs gerenciais, a fim de evitar o
impacto que terdo sobre os comportamentos indivieleaganizacional. O estudo teve como
finalidade analisar os fatores que mais influencreammotivacéo dos servidores publicos da
Secretaria de Administracdo do Municipio de RestiBgca com base na Teoria dos dois
fatores de Frederick Herzberg. Foi possivel detegta os servidores se encontram satisfeitos
em relacdo as instalacoes fisicas, remuneracaagdds do cargo, relacionamento com o0s
colegas, autonomia e integrar a instituicdo. No dizerespeito aos itens que os deixam
insatisfeitos foi a falta de reconhecimento pradisal pelos superiores hierarquicos, poucos

incentivos para atualizacdes e o plano de camdiogpossibilita o progresso funcional.

Palavras-chave Fatores Motivacionais e Desmotivacionais. Senpg@blico. Secretaria de

Administracéo

1 INTRODUCAO

Durante muitas décadas, as pessoas foram consdegguknas como um dos
recursos necessarios para o desenvolvimento dédaaliés de uma organizacdo. No entanto,
a evolugcéo do pensamento dos gestores, influeng@addatores como a globalizacdo e a
evolucdo tecnoldgica, fez com que essa concepdéesse algumas modificacdes ao longo
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dos anos, deixando as pessoas de serem vistageomsos e passando a serem consideradas
como capital da organizacdo. Cada vez mais, tebuseado entender as relagcbes entre o
individuo e seu trabalho, analisando fatores coomlidade do ambiente e da natureza de
trabalho, satisfacdo, e motivagao.

O comportamento humano é resultado da satisfacé@usatisfacdo de um individuo
diante das necessidades que se busca satisfazgess@as podem influenciar positivamente
e/ou negativamente os resultados da organizac#&apootivacdo da equipe € indispensavel
para que o trabalho seja executado com eficiéneficécia. Considerando tais aspectos, o
objetivo central deste estudo constitui em analssirfatores que mais influenciam na
motivacdo dos servidores publicos da Secretariddieinistracdo do Municipio de Restinga
Séca.

O municipio de Restinga Séca teve origem na doagisesmarias e com a
construcdo da estrada de ferro Porto Alegre - Uriaga em 1885, surgindo no municipio de
Cachoeira do Sul em 1899, sendo emancipada nddia fharco de 1959. Esté localizado na
Regido Central do Rio Grande do Sul e conta comil® 849 habitantes e com uma area de
954,76 Km2. A formacdo étnica do municipio € contggeedominantemente por quatro
etnias: alema, italiana, portuguesa e afro-bragjlgproduzindo assim, uma diversidade
cultural.

A Administracdo Municipal desenvolve suas fun¢dbsdecendo a um processo
permanente e continuo de planejamento, que visamnaoper o desenvolvimento econdémico,
social e cultural do municipio. A acdo governamle@itaorteada a partir dos instrumentos de
planejamento, elaborados sob a orientacdo e camgdensuperior do Poder Executivo,
assegurando a participagao direta do cidadéo assasiacoes representativas da sociedade.

A estrutura administrativa da Prefeitura MunicigalRestinga Séca € constituida do
gabinete do prefeito, nove secretarias municipals eegime proprio de previdéncia social.
Também integram a organizacdo do municipio os &rglo cooperagdo, representacdo e
assessoramento ao Prefeito, os Conselhos Munidip@ados em legislacdo especifica e o
Conselho Tutelar.

Atualmente o quadro funcional é composto de quatims e cinquenta servidores,
sendo distribuidos da seguinte forma: trezento®z skrvidores estatutarios, vinte e um
servidores celetistas, trinta e um cargos em cé@mjssés em fungdes gratificadas, oitenta
contratos administrativos por tempo determinadmeocconselheiros tutelares.

A Secretaria Municipal da Administracdo € respoakgwela area de pessoal,

arquivo, protocolo, identificacdo, informatica, pera e servicos de manutencdo das



dependéncias do Centro Administrativo e controlerttaada e saida dos veiculos municipais
na garagem do Centro Administrativo, tendo por &angrincipal oferecer suporte as demais
secretarias.

A Secretaria Municipal da Administracdo é compgsta um secretario, dezoito
servidores estatutarios e um servidor contratadotgmmpo determinado. A escolha desta
reparticdo para realizar o estudo se da por vamosvos: a secretaria onde desempenho
minhas atividades; a Unica secretaria em que tosaervidores desempenham as atividades
no mesmo local — Centro Administrativo, diferentaieedas outras secretarias e; pelo proprio
interesse do gestor em tomar conhecimento do graattsfacio destes servidores.

A preocupacéo com a forca de trabalho tem cadanaz importancia, pois o fator
humano permeia todos os niveis da organizacao elgetndo o resto ndo produz o resultado
necessario. A pesquisa se justifica na necessidadietectar os anseios dos trabalhadores e
propor solugdes para aumentar a sua produtividade.

Portanto, entende-se que a motivacdo e satisfagatrabalho, sdo fendomenos
estreitamente interligados, apresentando niveisifisigtivos de correlacdo entre si, sendo
consideradas como variaveis centrais em muitadateaue lidam com os fendémenos
organizacionais, tais como: a natureza do traballsopervisdo e o ambiente de trabalho. Elas
tém sido apresentadas como a causa de importagidigacoes dos funcionérios, das
organizacg6es, do desempenho no trabalho, satdgevidade.

Atualmente, as mudancas sdo constantes e as divlasaas de como gerir
eficazmente organizacGes sdo inumeras. Neste ¢ontexn-se a motivacdo e a satisfacao
como partes complementares desse processo, seradoamuicdo essencial e indispenséavel
para o alcance dos objetivos tanto dos servidane® cas organizacdes. Nesse sentido, quais
sdo os fatores que influenciam na motivacdo dosideges publicos da Secretaria de
Administracéo da Prefeitura Municipal de Restingass- RS?

Este estudo estd estruturado em capitulos dividetosfundamentacao teorico-
conceitual, método, resultados, concluséo e refexéibliograficas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICO-CONCEITUAL

Neste capitulo sera apresentada a fundamentagématet relacdo ao problema de

pesquisa exposto, o qual servindo de guia paraestigacdo e posicionamento da pesquisa



em relacdo a literatura relevante nas areas denadracdo publica, motivacdo e teorias

motivacionais.

2.1 Administracao publica

Administragdo publica € o conjunto de 6rgaos, sessie agentes do Estado que
procuram satisfazer as necessidades da sociedéslesomo educacédo, cultura, seguranca,
salde, etc. E a gestdo dos interesses puUblicom@or da prestacdo de servigos publicos,
sendo dividida em administracao direta e indirBtaNTAS, 2015).

A administracdo direta é aquela exercida pelo cdojulos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, eemple os o6rgdos nao possuem
personalidade juridica propria, patriménio, nem omamia administrativa. Logo, a
administracdo indireta € composta pelas autarguiadacdes, sociedades de economia mista,
empresas publicas e outras entidades de direitadwj tais entidades possuem personalidade
juridica prépria, patriménio e autonomia administaa(DANTAS, 2015).

A administracéo publica é todo o aparelhamentostad®, preordenado a realizacao
de seus servicos, visando a satisfacdo das neamdssidoletivas (MEIRELLES, 1997). A
concepcdo do administrar € gerir 0s servigos posglisignifica ndo sé prestar o servigco e
executa-lo, como também, dirigir, governar, exegeontade com o objetivo de obter um
resultado util (MELLO, 1979).

A reciprocidade existente entre a administracaoligalbe o servico publico,
pressupbe com nitidez que ocorre diretamente plagaedo por parte desta para que a
execucao do oficio seja realizada.

Servico publico é todo aquele prestado pela adtraig&o ou por seus delegados, sob
normas ou controles estatais, para satisfazer sidedes essenciais ou secundarias da
coletividade, ou simples conveniéncia do EstadolRHELES, 1988).

O servico publicoé um conjunto de atividades evises ligados a
administracéo estatal através de seus agentesreseafantes, mas também exercida por
outras entidades, mesmo que particulares, semgmado promover o bem-estar a disposi¢cao
da populagéo. Estas atividades, prestadas peldd=ptra a sociedade, sdo desempenhadas
pelos servidores publicos que estdo integrados emfislades governamentais, tais como
entidades politico-administrativas, de direito ok de seguranca publica (PIETRO, 2007).

Em conformidade com a Lei Federal 8.112/1990, dervpublico € todo aquele

empregado de uma administracdo estatal. Englobas tadueles que mantém vinculos de



trabalho com entidades governamentais, integradosagos ou empregos das entidades
politico-administrativas, bem como em suas resgexthutarquias e fundagdes de direito
publico, ou ainda, é uma definicdo a todo aqueke mgantém um vinculo empregaticio com

o Estado, e seu pagamento provém da arrecadacioapdé impostos, sendo sua atividade
chamada de "Tipica de Estado".

Deste modo, os servidores publicos com os clieritesddos interagem, exercendo
importante papel na percepcdo que o cliente terquddidade do servico. Dos servidores
publicos dependera a satisfacdo dos clientes. Ed@dente, 0 homem é o elemento chave no
processo de gestdo da qualidade: da motivagdo eomhprometimento das pessoas vai
depender o sucesso da sua aplicacéo pratica (ESVEGFEO96).

Buscar o envolvimento de todos os servidores, ieggntemente de nivel, cargo ou
funcdo, com a melhoria do servigco publico, o apgrBEmento continuo e a satisfacdo do
cliente é fundamental. Da mesma forma, é precidorizar o0 servidor por meio da
capacitacdo permanente, boa remuneragdo, bom dmbaen trabalho e proporcionar
oportunidade de desenvolvimento de suas potermitidsl Uma Administracdo Publica
moderna ao servico das pessoas exige novas formagestdo e de mobilizacdo dos
funcionarios, mais objetividade, mais igualdadeJhore servico, menos burocracia, mais
inovacao e criatividade (AFFONSO, 2010).

A administragdo publica busca a satisfagcdo do amlael usuario dos servigos
publicos, voltada para resultados e eficacia opgamnal, por este motivo é fundamental que
os servidores que dao sustentacdo a administraghbcg estejam comprometidos e

motivados.

2.2 Motivagao

O significado de motivacao varia de acordo conmladlitedrica dos diversos autores.
Encontra-se, entre estes, uma grande controvéesiegl modo que o conceito de motivacao
flutua desde a resposta dos individuos a estineXternos até atitudes e comportamentos
desencadeados por estimulos originados no nivdiairianonsciente. E, ainda, desde a visao
de que a motivacao pode ser criada e aumentadag@mnpensas salariais até a afirmacéo de
gue nenhuma pessoa pode motivar outra.

Essa divergéncia de interpretacdo justifica-se mphlersidade de fatores que

desencadeiam os comportamentos ou acdes de difepdsoas, entre 0s quais se alinham as



informacdes e conhecimentos armazenados no nivehhwonsciente, as caréncias fisicas ou
afetivas, os estimulos provenientes do meio amdi@stimpulsos originados no nivel mental
inconsciente, entre outros.

O conceito de motivagdo apresenta uma complexaickd, uma vez que este tem
sido utilizado com diferentes sentidos. De modoalgemotivacdo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada formgelo, menos, que da origem a uma
propensao a um comportamento especifico, poderiddrepulso a acdo ser provocado por
um estimulo externo (provindo do ambiente) ou tamiser gerado internamente nos
processos mentais do individuo (CHIAVENATO, 1999).

A motivagdo designa um conjunto de forgcas intemampulsos que orientam o
comportamento das pessoas para atingirem deteronigigtivo. Sendo o comportamento
humano fundamentalmente orientado por objetivganseles conhecidos ou inconscientes,
fica evidente a importancia de se associar atitod#s/acionais a esses objetivos.

Para Bergamini (1997), a motivagcdo cobre grandeiedade de formas
comportamentais. A diversidade de interesses piexcamntre os individuos permite aceitar,
de forma razoavelmente clara, que as pessoas mém fas mesmas coisas pelas mesmas
razdes. E dentro dessa diversidade que se eneoptnacipal fonte de informacées a respeito
do comportamento motivacional, por paradoxal gse ssa parecer.

De acordo com Hersey & Blanchard (1986, p. 18),nativacdo das pessoas
depende da intensidade dos seus motivos”. Os nsghiwposua vez podem ser definidos como
necessidades, desejos ou impulsos procedentegplaopindividuo e dirigido para objetivos.
Na teoria e pratica administrativa, acentua-sersteote preocupacdo com a motivacao para
o trabalho. Essa busca pode ser justificada pelass&lade de se estabelecer uma relagao
mais satisfatoria entre o individuo e sua tarefa.

Para Motta (1995), ao longo dos anos pelo sensamgros dirigentes passaram a
associar eficiéncia com a motivacdo. Tornaram fatps as afirmacdes que explicam o
baixo rendimento, o absenteismo e atraso peladaltaotivacdo. Essa mesma razao justifica
o tédio, a frustracao, a insatisfacdo e a efic&por parte dos trabalhadores. Assim, busca-se
a motivacao atravées de apelo a emocao do indivdduda introducdo de tarefas e métodos
novos. A motivagao traria entusiasmo, dedicacdope@cao e produtividade.

O autor ainda ressalta que, no seu sentido maisrog@ motivacdo € vista como o
grau de vontade e dedicacdo de uma pessoa nantaiavtede desempenhar bem uma tarefa.
Portanto, a motivacdo para o desempenho do traktalimose destacado como um importante

tema de investigacdo do comportamento humano.



Para compreender o significado do termo motivag@ecéssario buscar suas causas,
isto €, os motivos que levam as pessoas a agireoertle maneira. Entender os motivos e
buscar os equilibrios no relacionamento com osid@es torna-se uma habilidade

importante ao gestor. Em favor disso, as diveesasas sobre motivacdo vém se polarizando.

2.3 Teorias motivacionais

De acordo com Bergamini (1997) embora diferentegas sobre motivacao tenham
apresentado diferentes enfoques cientificos aitesjees caracteristicas e do processo em que
ela corre, ha consideragBes gerais que podem edracise como sintomas capazes de
distingui-la de outros tipos de fungfes propriagaimportamento humano.

2.3.1 Hierarquia das necessidades de Abraham Maslow

A teoria da motivagao humana de Abraham H. Maslmageada na hierarquia das
necessidades humanas basicas, fundamentou-se magarale que as pessoas trabalham a
fim de atender necessidades basicas que, a matkdamgm sendo satisfeitas, ndo provocam
motivacdo para novos esforcos. Assim, as organggapfecisam descobrir novos incentivos
para assegurar uma permanente motivacao de sisEmRpes

A ideia de hierarquizar ou de classificar os mailomanos, como Maslow propds
em 1948, foi inovadora para que se pudesse congeeemelhor o comportamento humano
na sua variedade. Ao hierarquiza-lo, pode-se coenpexr que tipo de objeto estd sendo
perseguido pelo individuo em dado momento, istgu® necessidades energizam o seu
comportamento (BERGAMINI, 1982).

Para Bergamini (1997) a razdo da grande aceitagéeatia de Maslow € a sua
simplicidade e a equivaléncia entre a piramide dngprica organizacional e forma de
apresentacao também em piramide da sequencia cessiades motivacionais.

As necessidades humanas de acordo com a piramiddlagéow em ordem
ascendente sdo as func¢des fisioldgicas (alimentagieono e repouso, de abrigo ou desejo
sexual); seguranca (contra perigos, ameacas, pasagloencas, instabilidade no emprego,
inadequada retribuicdo salarial, da familia, dadegusociais (vida associada do individuo
com outras pessoas, amizade, familia); autoestiraeeésidade de se estimar a si proprio,
confianga, conquista e respeito suas / de outrasops) e; auto-realizagdo (moralidade,



criatividade, espontaneidade, solucéo de problese€ncia de preconceitos e aceitacdo dos
fatos).

O ponto relevante no trabalho de Maslow foi searedse no desenvolvimento das
pessoas a partir da identificacdo das necessitatieanas e como elas podem ser satisfeitas,
ajudando os administradores e entender melhor sso@g com que trabalham a fim de
fornecer-lhe os incentivos e aliciantes adequados gue possam produzir adequadamente e

desenvolver todo o seu potencial.

2.3.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Ateoria dos dois fatores foi desenvolvida pelo @raeo Frederick Herzberg
(1975), sendo publicada em seu livro “A Motivac@&wgoTrabalhar”. A teoria teve por base,
entrevistas realizadas com diversos profissioraigrda industrial de Pittsburgh. Seu objetivo
era identificar os fatores que causavam a satisfec@ insatisfagdo dos empregados no
ambiente de trabalho. Para isso, questionou oswstados sobre o que os agradava e 0s
desagradava nas empresas em que trabalhavam.

Herzberg dividiu estes relatos em dois fatoresivacionais (os que agradavam) e
higiénicos(os que desagradavam), buscando estudar o compeoitmme a motivacdo das
pessoas especificamente dentro das empresas.

Os fatores higiénicos sao aqueles necessariosepig@ague o funcionario fique
insatisfeito em seu trabalho, porém, eles ndo sfazes de fazer com que ele se sinta
completamente satisfeito. Dizem respeito as coedicfisicas do ambiente de trabalho,
salério, beneficios sociais, politicas da orgami@aclima organizacional, oportunidades de
crescimento, etc. O autor afirma que estes fatefiessuficientes apenas para evitar que as
pessoas figuem desmotivadas. A auséncia desmatias, a presenca ndo € elemento
motivador. S&o chamados fatores insatisfaciens@shbém conhecidos como extrinsecos ou
ambientais.

Os fatores motivacionais, também conhecidos contdngecos, referem-se ao
conteudo do cargo, as tarefas e as atividadesiae#tas com o cargo em si. Incluem
liberdade de decidir como executar o trabalho, eno de habilidades pessoais,
responsabilidade total pelo trabalho, definicAond¢as e objetivos relacionados ao trabalho e
autoavaliacdo de desempenho. Sdo chamados fatdigfa@entes, sendo que sua presenca

produz motivagdo, enquanto a auséncia néo prodisfagao.



Ao final do estudo, Frederick Herzberg concluiu oqge fatores que levavam a
insatisfacdo profissional nada tinham a ver comelguque influenciavam na producédo de
satisfacdo dos trabalhadores. Assim, o autor pewcealue os fatores que causavam a
satisfacao dos trabalhadores estavam relacionadesuarabalho, a tarefa desempenhada, sua
natureza, responsabilidade, promocéao etc.

Herzberg constatou, também, que os fatores queamaws insatisfacdo dos
empregados sdo puramente ambientais, que nao despeito a tarefa desempenhada. S&o

relacionados a natureza das relacdes interpessoadigoes do ambiente de trabalho, salario.

2.3.3 Teoria ERC (Existéncia, Relacionamento, Gmesato) — Clayton Paul Alderfer

O desenvolvimento desta teoria foi pelo psicologmyton Paul Alderfer, a partir da
Teoria de Maslow e de novas pesquisas, a teoria E®@orda que a motivacdo do
trabalhador pode ser medida seguindo uma hieradpiiaecessidades, porém diverge da
teoria de Maslow em alguns pontos basicos.

Abraham Maslow enxergava as pessoas subindo psbgaegente dentro da
hierarquia das necessidades, no entanto, ClaytanAREerfer percebia que as pessoas sobem
e descem dentro da hierarquia das necessidades exigtiam apenas trés fatores essenciais
para motivagdo, sendo eles: a necessidade exmtegoe sao as necessidades de
sobrevivéncia;, as necessidades de relacionamergoafitma que o ser humano tem
necessidade de relacionamentos interpessoaisjausseiabilidade e relacionamento social
e; as necessidades de crescimento que é aquelai®rmn ger humano tem de criar, dar
sugestdes, participar, desenvolvimento do potehadiaano.

A teoria adota o principio de frustracdo-regressécseja, uma necessidade inferior
pode ser ativada quando uma necessidade mais &levadpode ser satisfeita e também

salienta que mais de uma necessidade poder sérdaleade uma Unica vez.

2.3.4 Teoria da Realizacdo ou Teoria das Necesssdadquiridas — David McClelland

A teoria foi desenvolvida por David McClelland esselta que as necessidades
podem ser aprendidas ou socialmente adquiridash@uea vida, iniciando-se assim que o

individuo comeca a interagir com o ambiente e semem em trés necessidades basicas:
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- Necessidade de Realizagdo (nR) desejo de ser excelente, de ser melhor, de ser
mais eficiente e as pessoas com essas necessiesti@® de correr riscos calculados, de ter
responsabilidades, de tracar metas;

- Necessidade de Poder (nle).0 desejo de controlar os outros e de influeroga-I
Pessoas assim tem grande poder de argumentacée poeler pode ser tanto positivo quanto
negativo e procuram assumir cargos de lideranca.

- Necessidade de Aflicdo (nAyeflete o desejo de interacdo social, de contatos
interpessoais, de amizades e de poucos confliessods com essas necessidades colocam
seus relacionamentos acima das tarefas.

Através da sua teoria, 0 autor estabelece pontpertamtes a serem avaliados tais
como o esfor¢o do individuo em buscarfekelbacks concretos, a eleicdo de modelos a serem
seguidos, o estabelecimento de metas com propdstagiadoras e um maior controle do

individuo para com seus desejos.

3 METODO

Os procedimentos metodoldgicos utilizados paraatize£do deste trabalho serdo
evidenciados a seguir e como estes contribuirama paidentificacdo dos fatores que
influenciam na motivacdo dos servidores publicosedaetaria de administracdo da prefeitura
municipal de Restinga Séca — RS.

Quanto a caracterizacdo da pesquisa, para entengeocesso foi necessaria a
adocdo de um método que permitia a devida oriemtagd busca pelos fatos de forma
ordenada. Assim, segundo Lakatos e Marconi (2@0%gnde-se por método um conjunto de
atividades sistematicas e racionais que, com nsaguranca e economia, permite alcancar os
objetivos — conhecimentos validos e verdadeirogsagando o caminho a luz de novos
conhecimentos a serem seguidos, detectando eaosliando as decisbes do pesquisador.

A abordagem do problema é de ordem tanto quaktatbmo quantitativa. Para
poder estabelecer parametros comparativos, tomaguesebase a opinido das pessoas
relacionadas diretamente com o trabalho desenwoleichs respostas das mesmas foram
traduzidas em numeros e tratadas estatisticamefiit®, de fundamentar os pressupostos de
acordo com as bibliografias selecionadas.
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Para a realizacdo do estudo, os meios de invedtgatflizados foram a pesquisa
bibliogréafica, caracterizada como um estudo tedércama pesquisa de campo que teve por
objetivo conseguir informacbes sobre o tema em tgaesForam utilizados livros,
dissertacOes, teses e pesquisa via internet, aia@dam de temas sobre satisfacdo e motivacao
organizacional; e administragdo publica.

A pesquisa possui carater descritivo, pois descosvdatores influenciadores na
motivacdo dos servidores administrativos e acresti@el de conhecimento dos gestores em
relacdo a satisfacado dos servidores relacionade@aaargo, assim podendo sugerir medidas
para melhorar o atendimento das exigéncias pesscaissequentemente organizacionais.

O objeto de estudo escolhido foi a Secretaria deniAdtracdo da Prefeitura
Municipal de Restinga Séca — RS. O universo daeptegesquisa € constituido por todos os
servidores desta secretaria, perfazendo um totahtke pessoas.

Foi aplicado um questionario composto por quatoreestdes afirmativas fechadas,
primeiramente buscou-se coletar dados como géidade, escolaridade, tempo no cargo.
Posteriormente com base na Teoria dos dois fateeBrederick Herzberg, constituiu-se
cinco questbes para cada fator, sendo eles extoisise intrinsecos. De acordo com Cervo
(2006, p. 53) “o0 questionario é a forma mais ugaata coletar dados, pois possibilita medir
com mais exatidao o que se deseja”.

Os dados obtidos foram estruturados em tabelaslsatos em forma de escala de
concordancia com a afirmativa, considerando as ilpbdades: concordo totalmente,

concordo parcialmente, indiferente, discordo par@ate e discordo totalmente.

4 RESULTADOS

O presente estudo tem como finalidade conhecersgedo os fatores que
influenciam na motivacdo dos servidores publicosnds realizado na Secretaria de
Administracdo da Prefeitura Municipal de Restingae&5— RS e contou com a aplicacdo de
um questionario, na qual todos os vinte servidtotglos nesta reparticdo responderam. O
estudo foi realizado com base na Teoria dos dtises de Frederick Herzberg, consistindo
em cinco questdes para cada fator, sendo eleasedds e intrinsecos.

No que diz respeito ao género, seis servidoresdedgexo masculino e catorze do
sexo feminino. Em relacdo a idade, percebeu-se&igue dos servidores estdo na faixa etaria
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de 18 a 30 anos; dez na faixa de 31 a 40 anose estdo na faixa entre 41 a 50 anos. Nota-
se que o publico feminino é predominante e compler@ra faixa etaria de adultos. Conforme
a pesquisa do IBGE (2012) sobre a participacao ndalheres no mercado de trabalho,
detectou-se que na analise por grupos etariosQé & rca de 63,9% das mulheres ocupadas
tinham entre 25 e 49 anos de idade contra o peraiai de 61,0% ocupados pelos homens.
O nivel de ocupacao feminina vem em uma tendéncta tle crescimento, isso também é
resultado do grau de instrucdo, que € mais alte astmulheres.

A participacao do publico feminino no mercado @bdatho aumentou a medida que
ocorreu 0 avango nos estudos, movimento que serguostverso nos homens. Entre as
mulheres ocupadas com 25 anos de idade ou mail%5@m ensino médio ou superior
completo, enquanto 61,3% dos trabalhadores hondensesn instru¢cdo ou terminaram apenas
o ensino fundamental (IBGE, 2012).

Na secretaria de administracdo do municipio, no djmerespeito a escolaridade,
percebeu-se que ocorre uma disparidade entre essnberca de trés servidores possuem
ensino fundamental, nove tem ensino médio comptgiairo com ensino superior e quatro
com pos-graduacao. Existe uma predominancia nom@msedio, sendo que este indice se
justifica pelo fato de a maior parte dos cargostade®cretaria exigir de requisito para
provimento, o grau de instrucdo de ensino fundaahewot ensino médio. Somente o cargo de
arquivista exige curso superior. Percebeu-se gquaiaria dos servidores buscou se qualificar
além da escolaridade exigida pelo cargo. Para KOBBR4) a qualificacdo profissional é a
preparacdo do cidaddo através de uma formacaossimfal para que ele ou ela possa
aprimorar suas habilidades para executar func@esciieas demandadas pelo mercado de
trabalho. O servidor se qualificando constantempatie ter maiores oportunidades dentro da
organizacao, buscar novos desafios e crescer rearaar

Para Chiavenato (2002) o aperfeicoamento profiasiéna educacdo que visa
ampliar, desenvolver e aperfeicoar o homem para @@scimento profissional em
determinada carreira na empresa ou para que senw@is eficiente e produtivo no seu cargo.
A qualificacéo profissional € um elemento primokdia composicédo dos fatores que regem a
competitividade dos paises, das organizacdes endnsduos, se fazendo necessaria diante
do atual cenario do mercado de trabalho, onde aocd@ncia exige cada vez mais que as
pessoas se preparem e estejam aptas para assugargos importantes dentro das
instituicoes.

No que diz respeito ao tempo no cargo, percebeuseaima servidora esta a menos

de um ano por ser contrato emergencial, nove @sk&® a cerca de 1 a 5 anos, oito estdao no
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periodo de 5 a 15 anos e somente dois estdo admald anos no cargo. A maioria se
concentra no periodo compreendido entre 1 a 15, #&tosse justifica por serem servidores
gue assumiram nos ultimos concursos onde ocorretagdo de novos cargos, sendo 0s

servicos gerais em maior niumero nesta secretasanaomo os auxiliares administrativos.

4.1 Fatores extrinsecos ou higiénicos

S&o aqueles fatores que se localizam no ambiesteogeia as pessoas e abrange as
condicbes dentro das quais elas desempenham d$mlhtraS&o chamados os fatores de
contexto e se situam no ambiente externo que roeocandividuo. Contudo, de acordo com
as pesquisas de Herzberg, quando os fatores luig&gsao 6timos, eles apenas evitam a
insatisfacdo e, quando a elevam, ndo consegueentasad elevada por muito tempo. Porém,
quando os fatores higiénicos sdo péssimos ou jwsecdles provocam a insatisfacdo dos
empregados.

Os dados coletados no questionario que foram aolicapara os servidores da
secretaria de administracdo referente aos fatoteBigecos estdo reunidos na tabela 1. O
motivo para estarem organizados desta forma éfpaildar a visualizacdo e interpretacéo
destes fatores.

Tabela 1 - Fatores extrinsecos ou higiénicos

Concordo| Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente| parcialmente Parcialmente| totalmente
Instala_goes fisicas 30% 60% 0% 10% 0%
apropriadas
Remuneragéo de 45% 45% 0% 0% 10%
acordo com o cargo
Reconhecimento
profissional pelos 40% 30% 10% 10% 10%
superiores
Incentivos para 15% 40% 10% 20% 15%
atualizacoes
Relacionamento 80% 15% 59 0% 0%
com colegas

No que diz respeito as instalacdes fisicas do ldearabalho em estar apropriadas
para o desenvolvimento das funcdes, os serviddresasam que 30% deles concordam

totalmente, 60% concordam parcialmente e 10% diacorparcialmente. Percebeu-se que a
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maioria esta satisfeita com a estrutura e o anifigico e consideram adequados para a
realizagéo de suas atividades.

No item onde foi questionado se a remuneracaocdesé@ordo com as atribuicdes do
cargo, obteve-se 45% concordando totalmente e 45%ocdando parcialmente e cerca de
10% que discorda totalmente. Em conformidade cdastatuto dos Servidores Publicos do
Municipio de Restinga Séca (2007) a remuneracaw@noimento acrescido das vantagens
permanentes, estabelecidas em lei, dentre estamgeas estdo as indenizagcbes, as
gratificacbes e adicionais, o prémio por assidwedad auxilio para diferenca de caixa. Apos
a andlise, percebeu-se que a maioria demonstroa qua remuneragdo estd adequada pelas
tarefas e responsabilidades assumidas.

Quanto a existéncia do reconhecimento profissiqmal parte dos superiores
hierarquicos, ocorreu uma distribuicdo em todasopsdes de respostas. Os servidores
afirmam que para 40% deles ocorre o reconhecim&08s, reconhecem parcialmente, 10%
indiferente, 10% discordam parcialmente e 10% ddsoo totalmente. No entendimento de
Chiavenato (2004) o ato de reconhecer que cadagdssn uma personalidade impar,
evidencia-se como um elemento decisivo na conguiata pessoas em compromisso de
trabalho e com os objetivos da organizacéo. E eaipie o colaborador reconhecido sente-se
importante e estimulado a executar seu trabalho efciéncia, porque comega a enxergar
gue tem valor dentro da organizagéo e que faz gdarpgocesso que a direciona ao sucesso.

No que diz respeito aos incentivos para a buscatutdizacdes dentro da area de
atuacdo, assim como no item anterior, ocorreu uistalulicdo variada nas respostas. Os
servidores afirmam que 15% deles recebem incent@®% concordam parcialmente, 10% se
mostram indiferentes, 20% discordam parcialmeritt% discordam totalmente. Acredita-se
que atualmente ndo tém ocorrido estes incentivo$ajta de recursos, implicando assim nas
constantes atualizagdes que vinham sendo feitagnhmto, elas se tornam necessarias por
diversos motivos, uma vez que oferecer programasakntivos estimula a melhoria do
desempenho e comprometimento das pessoas paracdaeaprodutividade, alcangcar metas
e objetivos e obter bons resultados. “E preciseritica-las continuamente a fazer o melhor
possivel, a ultrapassar o desempenho atual e alcanetas e resultados desafiantes”
(CHIAVENATO, 2004).

Quanto a busca por se relacionar bem com os colegaseu um resultado positivo,
80% destes concordam totalmente, 15% concordanajmente e 5% se dizem indiferentes.

Muitos deles afirmam que o bom relacionamento cerpessoas no trabalho é um fator de
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motivagao para eles, pois para eles tornar o atebagradavel é muito positivo e influencia
na sua propria produtividade.

4.2 Fatores intrinsecos ou motivacionais

S&o aqueles fatores que estdo relacionados cormteldo do cargo e com a
natureza das tarefas que o individuo executa. Assimdo, os fatores motivacionais estao
sobre controle do individuo, pois estédo relaciosactam aquilo que ele faz e desempenha.
Eles envolvem os sentimentos de crescimento ingijadle reconhecimento profissional e as
necessidades de auto-avaliacdo e dependem daastajgé o individuo realiza no seu
trabalho.

Os estudos de Herzberg levaram a conclusdo quata®d$ que influenciavam na
producdo de satisfacdo profissional eram desligaddsstintos dos fatores que levaram a
insatisfacdo profissional. Assim, os fatores quesaaam satisfacdo estdo relacionados a
propria tarefa, relagbes com o que ele faz, recomemto pela realizacdo da tarefa, natureza
da tarefa, responsabilidade, promocao profissieralpacidade de melhor executa-la.

Os dados coletados no questionario que foram aolscgpara os servidores da
secretaria de administracdo referente aos fatoteisisecos foram reunidos na tabela 2. O
motivo para estarem organizados desta forma éfpaildar a visualizacdo e interpretacao
destes fatores.

Tabela 2 - Fatores intrinsecos ou motivacionais

Concordo | Concordo . Discordo | Discordo
: Indiferente .

totalmente | parcialmente Parcialmente totalmente
Satisfeito por fazer 65% 35% 0% 0% 0%
parte da instituicao
Realiza¢cdo no cargo 50% 40% 0% 0% 10%
Reconhecimento do
trabalho por parte da 25% 50% 0% 0% 25%
Prefeitura
Plano de carreira
possibilita o 20% 40% 0% 15% 25%
progresso funcional
Autonomia no cargo 50% 40% 5% 0% 5%

No que diz respeito ao servidor se sentir satsfpdr fazer parte da instituicdo,
obteve-se 65% concordando totalmente e 35% conudodparcialmente. Verificou-se que
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todo o publico respondeu positivamente neste itstm significa que a Prefeitura é um lugar
otimo lugar para se trabalhar, pois oferece fldigiie, tranquilidade do fluxo de trabalho,
comodidade, plano de saude, plano odontolégicarisalem dia, dentre outros beneficios.

Quanto a realizacédo pessoal por desempenhar a8efump cargo que ocupa, dos
entrevistados cerca de 50% concordam totalmenteesiiggam realizados, 40% concordam
parcialmente e 10% discordam totalmente. Podeis@aaf que uma grande parte se sente
realizada com o trabalho que desempenha, embohna i@ma pequena parcela que esteja
insatisfeita. Um fator que justifica estes indiéegue a cidade oferece poucas oportunidades
de emprego, sendo o trabalho nessa instituicAaalelg importancia e perante aos demais
trabalhadores do municipio, ainda representa stagssabilidade.

Segundo Hilsdorf (2010) a realizacdo profissiomalodve aspectos emocionais e
psicoldgicos, que se sobrepdem aos materiais. lkagao possui muitos niveis e subniveis,
para que seja vivenciada como uma experiéncia aftesignificativa. Mas, isso muda de
pessoa a pessoa. A realizacdo tanto depende deesfaBubjetivos, particulares e
intransferiveis como de fatores objetivos. Podefsenar que ela sera sempre um processo
em constante evolucéo e quanto maior for o noss® dé realizacdo, maior a clareza para se
perceber os detalhes que anteriormente passavaqardesidos, por este motivo é necessario
gue o servidor evolua sempre, principalmente nagugliesitos onde as outras pessoas se dao
por satisfeitas.

No que diz respeito ao reconhecimento da sua pestas atividades desenvolvidas,
comprometimento e responsabilidade por parte diziRnex cerca de 25% dos entrevistados
responderam que concordam totalmente, 50% concopdaoialmente e 25% discordaram
totalmente. Os dados indicam que a maioria é resmdd, no entanto, uma parcela diz
totalmente o contrario. Muito provavelmente estas discordaram sdo de partidos opostos a
atual gestdo, ndo recebem alguma gratificacdo palgom outro motivo de ordem pessoal.
O reconhecimento reflete positivamente na autotap&d, na auto—estima, na autoconfianga
e também atende as necessidades de prestigioideragso.

Quando guestionados se o plano de carreira pa&sibilo progresso funcional, 20%
dos servidores responderam que concordam totalmédfe concordam parcialmente, 15%
discordam parcialmente e 25% discordam totalméwdéa-se que ocorreu uma disparidade
nas respostas, e em andlise ao plano de carresraetieidores vigente — Lei Municipal n°
2.349/2007 nota-se que alguns servidores maisosnggrantiram determinados beneficios

gue 0s mais novos nao possuem, oriundos de outegspde carreiras que atualmente foram
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cessados, fato este que em muitas vezes desmstsex\adores por estarem no mesmo cargo
e receberem diferencas salariais representativas.

O plano de carreira atual possibilita promocao rdedd mesma categoria funcional
mediante a passagem do servidor de uma determafagte para a imediatamente superior,
sendo que as promogdes obedecem ao critério deotdenpxercicio em cada classe e a de
merecimento. O plano de carreira falha no sentelm&b remunerar o servidor com alguma
gratificacdo para aquele que busca aperfeicoamlaseencolaridades superiores as que Ssao
exigidas no cargo, esta seria uma maneira de datimuservidor na busca constante de
aperfeicoamentos dentro da sua érea de atuacao.

Quanto a autonomia para desenvolver as atividadiespementar novas ideias,
cerca de 50% dos servidores afirmam concordamtetate, 40% concordar parcialmente, 5%
se mostram indiferentes e 5% discordam totalmekxtautonomia significa que as pessoas
terdo a liberdade de tomar decisdes que beneficea@ganizacéo e os cidadaos, entretanto,
as questbes de responsabilidade e autoridade @udexnem ser discutidas e buscadas em
consenso. Conforme demonstra a analise dos dadpsrcéptivel que essa liberdade é
existente dentro da Secretaria de Administragao.

Acredita-se que a autonomia da aos servidoresfeanga necesséria para fazer algo
gue altere as circunstancias em que se encontnamyeg de se sentirem humildes ou
insatisfeitos no trabalho, eles transformam a meguoantidade de trabalho em algo com

significado e geracao de valor pessoal.

5. CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com o contetudo abordado nesse artigamti@apao extrinseca pode ser
estimulada por programas ou medidas adotadas pgd@ipacédo para estimular a equipe a
estar motivada. Entretanto, a motivagdo intrinsecapais complexa do ponto de vista
psicolégico apenas pode ser estimulada pelo prapdieiduo que busca dentro do préprio
ser raz0es para existir e para desempenhar o pelrn@asociedade.

O principal objetivo do presente estudo era amatisdatores que mais influenciam
na motivacdo dos servidores publicos da Secretigidddministracdo do Municipio de
Restinga Séca com base na Teoria dos dois faterésetlerick Herzberg. Desta maneira,
identificou que em relacdo aos fatores extrinsetdsve-se uma positividade ampla no que

se refere as instalagbes fisicas adequadas parasenwblvimento das atividades; na
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remuneracao de acordo com o cargo e no bom relan@mo com os colegas. Ja nos fatores
intrinsecos obteve-se na satisfacdo por fazer partBrefeitura Municipal; realizacdo para

desempenhar as funcbes no cargo atual e na aumrmara desenvolver as atividades e
implementar novas ideias.

Quanto as demais perguntas percebeu-se que emaslgwspostas ocorreu um
pouco mais de negatividade do que nestas mencigpaadaiormente, no entanto, nada muito
representativo. Sendo em maior destaque a faltacd®hecimento profissional por parte dos
seus superiores hierarquicos; poucos incentivas pausca de atualizacdes dentro da area de
atuacao e o plano de carreira ndo possibilita grpeso funcional. Acredito que no item falta
de reconhecimento profissional justifica-se pelande rotatividade no cargo de servigos
gerais e pelos inumeros atestados medicos queagstsentam com frequéncia, deste modo
acabam gerando um descrédito por parte do seoretariadministracdo. Quanto aos dois
outros itens, a falta de recursos disponiveis deote da crise financeira instalada a mais de
meio ano no pais, refletindo também no municipi@ flta de repasses financeiros pela
Unido e Estados esta fazendo com que este Orgdunelimomentaneamente qualquer
dispéndio em que €é possivel contemporizar. No @mtan sabido que os programas de
incentivos sdo necessarios e refletem na prodatiedio servidor publico.

Portanto, para sobreviver em meio a globalizacdeagssario que as organizacdes
compreendam que o principal elemento responsavelspo sucesso ou fracasso sdo as
pessoas que nelas estdo inseridas e que executgmoasssos que as direcionam ao
crescimento. Pessoas reconhecidas e motivadasdaréstituicbes obterem maior sucesso,

assim ambos se sentirdo mais felizes e dispostieseer pessoal e profissionalmente.
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