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RESUMO
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AUTORA: ERICA JOSE CHAVES DA SILVA
ORIENTADORA: LUCIA REJANE DA ROSA GAMA MADRUGA
Data e Local de Defesa: Santa Maria, 11 de julho de 2011.

Este trabalho apresenta um estudo sobre os fatores que contribuem para a
satisfacdo e motivacdo dos servidores de uma instituicdo publica. Por meio deste
trabalho procurou-se realizar um diagndstico da atual relagdo dos servidores com o
seu ambiente de trabalho (fatores externos) e com o conteudo de seu trabalho
(fatores internos). Eles responderam a um questionario estruturado, no qual deram a
sua opinido. Através da analise desse questionario, constatou-se que a
administragcado da organizacao publica em estudo estd cumprindo com os requisitos
que mantém o servidor satisfeito e motivado, mas de outro lado, verificou-se que os
servidores estao insatisfeitos com o que o Estado oferece como salarios e incentivos
sociais e, mesmo assim, possuem um alto grau de motivagdo com relacdo ao
trabalho que desenvolvem. Sdo motivados pelo conteudo e atribuicbes do cargo,
pelo trabalho desafiador e pela responsabilidade do cargo que ocupam. O trabalho
esta dividido em partes distintas como: introdugéo; referencial tedrico; método;
resultados e consideragdes finais.

Palavras-chave: administragao publica; gestao de pessoas; motivagao.



ABSTRACT

Monograph Specialization
Specialization Course in Public Management
EAD Mode
University Federal of Santa Maria

SATISFACTION AND MOTIVATION IN THE PUBLIC SECTOR IN
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This paper presents a study on the factors that contribute to satisfaction and
motivation of public servants at a public institution. Through this study we tried to
make a diagnosis of the current list of servers with their working environment
(external factors) and the content of their work (internal factors). They answered a
structured questionnaire in which they gave their opinion. Through analysis of this
questionnaire, it was found that the administration of public organization under study
is complying with the requirements that keep the server happy and motivated, but on
the other hand, it was found that the servers are dissatisfied with what the state
provides as wages and social incentives and, yet possess a high degree of
motivation in relation to their work. They are motivated by the content and duties of
the position by challenging work and responsibility of the position they occupy. The
work is divided into distinct parts as: introduction, theoretical framework, method,

results and final remarks.

Key words: public administration; personnel management; motivation.
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1 INTRODUGAO

O ambiente do servigo publico apresenta certas particularidades que diferem
do setor privado. E revestido de complexidade que inclui caracteristicas de natureza
cultural, politica, econémica, social e legal. A motivagdo humana no setor publico é
abordada com diferentes perspectivas, pois a maioria dos servidores é motivada
pela estabilidade no cargo e pela garantia de sua remuneragao. A maioria considera
0 emprego publico como um status, mesmo com baixa remunera¢cdo (BERGUE,
2010).

Este trabalho tem o objetivo de diagnosticar o grau de satisfagado e motivagao
dos servidores dentro de um 6rgao publico. Baseado na Teoria dos Dois Fatores de
Frederick Herzberg (1973), fatores higiénicos e motivacionais, apresenta um
diagnostico de como esta a relacdo dos servidores do Instituto Estadual de
Educacdo Jodo Neves da Fontoura, com seu ambiente de trabalho (fatores
higiénicos) e com o conteudo de seu cargo (fatores motivacionais).

Os obijetivos da pesquisa foram:

1. Identificar como os servidores percebem os fatores higiénicos;

2. Identificar como os servidores percebem os fatores motivacionais;

3. Analisar a percepcdo quanto aos indices de satisfacao/insatisfacao e

motivacao/desmotivacgao.

A Gestao de Pessoas no setor publico é um tema que vem recebendo grande
destaque nos ultimos tempos. O servigo publico de qualidade é uma importante
demanda da sociedade, e para que isso ocorra € preciso que o servidor publico
esteja motivado para o trabalho. Diante disso, o ponto de partida deste estudo é
verificar como se da e como esta a motivagao para o trabalho em uma Instituicdo
Publica, assim como identificar o grau de satisfacdo e motivagdo dos servidores
publicos, ja que o setor publico se diferencia do setor privado, principalmente em
relagdo a manutencgéo no cargo.

Este trabalho procura contribuir com o estudo sobre a satisfacdo e motivagao
do servidor publico e apresentar alternativas para promover a melhoria do servigo
publico oferecido, a partir dos resultados evidenciados.

A justificativa para a realizagcdo desta pesquisa esta relacionada com a

necessidade de identificar o grau de satisfagdo e motivagcdo dos servidores da
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instituicdo, em face da sua importdncia para a comunidade onde esta inserida.
Trata-se de uma escola publica, a maior da regido, que atende desde o maternal
(criangas a partir de trés anos) até o Ensino Médio e Curso Normal. A escola possui
110 servidores concursados divididos em professores, equipe diretiva, setor
pedagogico, setor de infraestrutura, manutengao e administragao escolar.

A estrutura deste trabalho apresenta quatro capitulos, além desta introducao
que tem a finalidade de delimitar o tema, apresentar os objetivos e justificativas; O
referencial tedrico, baseado em pesquisa bibliografica sobre administragao publica,
servidores publicos, gestdo de pessoas, gestdo de pessoas no servigo publico,
comportamento humano no trabalho, motivagdo, teoria das necessidades humanas
e motivagao no setor publico; O método, que traz o tipo de pesquisa, o0 método de
analise utilizado para realizar o trabalho; Os resultados que trazem a apresentagao
dos dados obtidos em forma de tabelas e a discussao dos resultados alcangados;e,
por fim, sdo apresentadas as consideracgdes finais, destacando a importancia do que

foi diagnosticado com a pesquisa para a instituicao e para o servigo publico.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta o referencial teérico que serviu de base para a
realizacdo da pesquisa, principalmente no que trata do setor publico e motivagao

humana no trabalho. Trazendo conceitos relevantes sobre o tema.

2.1 Conceito de Estado e de Governo

O Estado € definido como um conjunto de instituicbes, regras de
procedimento e postos de comando que estruturam a vida social (politica,
econdmica e cultural) de um pais, composto pelos poderes Executivo, Legislativo e
Judiciario e estruturado em niveis administrativos: Unido, Estado e Municipios, com
0 monopolio de uso legitimo da forga em um territério (LINHARES, 2006 apud LINO,
2008).

Governo pode ser como “Nucleo decisorio, do Estado, pelo qual se manifesta
o poder soberano do Estado e que responde pela gestdo da “coisa publica” ou
“Conjunto de atores politicos que ocupam os postos de comando do Poder
Executivo em cada um dos niveis administrativos, Federal, Estadual e Municipal”
(LINO, 2008, p.25).

Na administracdo publica contemporanea o Estado é uma estrutura politica
e organizacional formada por: um governo, um quadro administrativo, um aparato
de seguranca e um ordenamento juridico impositivo que extravasa suas
proprias instituicbes e se exerce sobre uma sociedade como um todo. (LINHARES,
2008).

O Estado deve ter fungbes delimitadas, seja no campo de seus
poderes (liberalismo politico), seja no campo de suas fungdes (liberalismo
econdmico). A idéia do cidaddo como sendo possuidor de direitos inviolaveis,
como a vida ou a propriedade, é argumento de origem tipicamente liberal,
assim também o é a defesa de que o Estado deve ter as suas funcdes limitadas
para garantir o funcionamento do mercado, pois este envolveria os problemas
de geragbes de bem-estar coletivo por meio da méao invisivel (BOBBIO,
1994).
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2.2 Conceito de Empresa Publica e de Administragao Publica

De acordo com Lino (2008) a Empresa Publica é uma organizagéo
de personalidade juridica, de direito privado, com patrimbnio proprio e
capital exclusivo do Estado ou de suas entidades de administragdo indireta,
criada por leis, para desempenhar atividades de natureza empresarial, que o
governo seja levado a exercer, por motivos de conveniéncia ou contingéncia
administrativas, podendo tal entidade reverter-se em qualquer das formas
administrativas em direito.

A administragdo publica contemporénea é um conjunto de organizagbes e
de servidores, mantidas com recursos publicos, cujas atividades séo realizadas
em conformidade com a lei, responsaveis pela tomada de decisdo e
implementagdo das politicas e normas necessarias ao bem estar social e das
acdes necessarias a gestdo da coisa publica (LINHARES, 2006 apud LINO,
2008)

A evolugdo das necessidades do setor publico leva a uma nova
perspectiva, no sentido de considerar o atendimento ao cidadao
como aspecto positivo e, como tal, acima das tentativas de
restringir decisdes e atitudes tomadas a seu favor (LINO, 2008,
p.29).

Para Sartor, (2003) a administracdo publica € uma atividade voltada para o
interesse publico.

Numa visao global, a administragao €, pois, todo o aparelhamento do Estado
preordenado para a realizacdo de seus servigos, visando a satisfagcdo das
necessidades coletivas (MEIRELLES, 1999).

O que move a nova administragdo publica € a conscientizacdo para
que os servidores tenham um compromisso com a construcdo de uma
sociedade mais preparada para enfrentar as mudangas que ocorrem e as
novas necessidades que vao surgindo. A grande missao compreende a reforma
do setor publico, possibilitando a revisdo dos servicos de atendimento ao
publico com a finalidade de aumentar a eficiéncia e humanizagao. Isso implica em
grandes transformag¢des nos atuais modelos organizacionais (FREDERICKSON,
2007).
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2.3 Conceito de Servigo Publico e de Servidor Publico

O servigo publico é definido como um conjunto de atividades ou bens que sdo
colocados a disposi¢cdo da populagdo, com o objetivo de proporcionar, promover e
satisfazer, no maior grau possivel, 0 bem estar social. Esse bem comum ou bem
estar da comunidade sempre sera a base para qualquer acdo do Estado
(STEINBACH, 2007).

Conforme define Steinbach (2007, p.12) servigo publico € um conjunto de
“todos os servigcos prestados pelo Estado ou delegados por concessdes ou
permissao, com o objetivo de facilitar a existéncia do individuo na sociedade”.

A administragdo publica deve oferecer um servigo de qualidade, cada vez
mais exigido, em face da nova conjuntura politica, econdmica e social. A sociedade
estd cada vez mais exigente e as necessidades da populagdo estdo sempre
crescendo (STEINBACH, 2007).

A administracdo publica difere da administracdo privada, pois a ela compete
realizar somente o que esta previsto em lei. Tanto a administragdo publica direta,
indireta ou fundacional, de qualquer dos poderes da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios deve obedecer aos principios da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia estabelecidos na Constituicdo
Federal de 1988 no seu artigo 37(MEIRELLES, 1999).

Segundo Pontes (2007) os servidores publicos sdo as pessoas fisicas, que
mantém relagdo de trabalho com a administragao publica, direta, indireta, autarquia
e fundacional. Os servidores publicos constituem uma espécie de agentes publicos,
que podem ser:

a) Estatutarios (servidores publicos) — s&o 0s que possuem cargo publico.

b) Empregados publicos (celetistas) — sdo os que possuem emprego publico.

c) Servidores temporarios — sdo os que possuem fungao publica.

Os agentes publicos sao pessoas fisicas incumbidas de uma fungao estatal,
de maneira transitéria ou definitiva, com ou sem remuneragdo. Abrange todas as
pessoas que, de uma maneira ou de outra, prestam um servigo publico. Estao
abrangidos por esse conceito desde os titulares dos poderes do Estado até pessoas
que se vinculam contratualmente com o poder publico, como é o caso dos
concessionarios (PONTES, 2007).
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Os cargos s&o as mais simples e indivisiveis unidades de competéncia a
serem expresso por um agente publico, previsto em numero certo, com
determinacao prépria e remunerados por pessoas juridicas de direito publico, sendo
criados por lei (PONTES, 2007).

Os empregos sao nucleos de encargos de trabalho a serem preenchidos por
agentes contratados para desempenha-los sob uma relagao trabalhista (celetista).
Sujeitam-se a uma disciplina juridica que, embora sofra algumas influéncias,
basicamente é aquela aplicada aos contratos trabalhistas em geral (PONTES, 2007).

A fungao é “atribuicdo ou conjunto de atribuicbes que a administragao confere
a cada categoria profissional, ou compete individualmente a determinados
servidores para a execugao de servigos eventuais ou temporarios “(PONTES, 2007,
p.56).

A Constituicdo Federal de 1988, em seu Artigo 37, Inciso Il, declara que a
investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovagao prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvada as
nomeagdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeacédo e
exoneragao.

O servidor publico concursado fica submetido ao regime juridico estatutario,
ao qual se ajusta o interesse publico. Uma das principais vantagens de um cargo
publico é a estabilidade no emprego.

O servidor publico estavel s6 perdera o cargo:

| — em virtude de sentenga judicial transitada em julgado;

Il — mediante processo administrativo em que lhe seja assegurada ampla
defesa;

Il — mediante procedimento de avaliagao periddica de desempenho, na forma
de lei complementar, assegurada ampla defesa. (PONTES, 2007).

2.4 Gestao de Pessoas

Para melhor compreender a relagdo dos servidores em seu ambiente de
trabalho serdo abordados alguns temas relacionados a area de gestdo de pessoas.

Gestado de pessoas € uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
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organizagbes. Ela & extremamente contingencial e situacional, pois depende de
varios aspectos, como a cultura que existe em cada organizagdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negécio da
organizacgéo, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de gestao
utilizada e de uma infinidade de outras variaveis importantes (CHIAVENATO, 2008).

A gestao de pessoas pode ser definida como a fung&o organizacional que se
relaciona as atividades de atragdo, aplicagao, desenvolvimento, manutencgao,
monitoragdo e avaliagdo de pessoas, necessarias ao desenvolvimento das
atividades de uma organizagdo, e a manutencdo de sua capacidade competitiva
(TEIXEIRA, 2008).

Conforme Chiavenato (2008, p.15) os processos basicos em gestdo de

pessoas podem ser definidos como:

a) Processo de Agregar Pessoas: Sdo os processos utilizados para incluir
novas pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de
provisao ou de suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selegao
de pessoas;

b) Processos de Aplicar Pessoas: Sdo os processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa,
orientar e acompanhar seu desempenho. Inclui desenho organizacional
e desenho de cargos, andlise e descrigdo de cargos, orientagdo das
pessoas e avaliagdo do desempenho;

c) Processo de Recompensar Pessoas: S&o os processos utilizados para
incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais
elevadas. Incluem recompensas, remuneragido, beneficios e servigos
sociais;

d) Processo de Desenvolver Pessoas: Sao os processos utilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das
pessoas. Envolvem seu treinamento e desenvolvimento, gestdo de
conhecimentos e gestdo de competéncias, aprendizagem, programas
de mudangas e desenvolvimento de carreiras e programas de
comunicagao e consonancia;

e) Processo de Manter Pessoas: S0 os processos utilizados para criar
condi¢cdes ambientais e psicoloégicas satisfatérias para as atividades de
pessoas. Incluem administragdo da cultura organizacional, clima,
disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencdo de
relagcdes sindicais; e

f) Processo de Monitorar Pessoas: S&o processos utilizados para
acompanhar e controlar as atividades das pessoas e Vverificar
resultados. Incluem banco de dados e sistema de informagdes
gerenciais.

Para além de sua definicdo, a gestdo de pessoas necessita ser compreendida
como um conjunto de atividades que sao permeaveis ao modo prevalecente de
pensar e agir da organizagao e que sofre os efeitos dessa permeabilidade. Variaveis

relativas ao ambiente organizacional interno e externo devem ser consideradas na
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definigdo das politicas de gestao de pessoas, de qualquer organizacdo, tanto publica
quanto privada. Aspectos como a cultura, o clima organizacional existente, o tipo de
estrutura organizacional adotado, as caracteristicas da empresa, as tecnologias
predominantes e as estratégias adotadas para a conquista de mercado devem ser
estudados com rigor pela gestdo de pessoas (TEIXEIRA, 2008).

As pessoas sao atualmente, consideradas como fator fundamental de
sucesso das organizagdes. Constituem, por suas capacidades, e pelo que
conseguem realizar a partir da utilizagdo do seu conhecimento, o principal diferencial
competitivo das organizagbes. S&o, muitas vezes, nomeados como ativo da
organizacgéao e classificadas como o mais importante de todos os ativos disponiveis,
dado o valor que representam para a organizacao (TEIXEIRA, 2008).

No entanto, o valor das pessoas para a organizagdao esta diretamente
relacionado a maneira como elas sao tratadas, a ateng¢ao que lhe é dispensada e a
importancia que lhes é atribuida. Assim, quanto mais a organizagdo da importancia
as pessoas que nela atuam, tanto mais tera aumentada a sua capacidade produtiva
e mais podera oferecer ao mercado as respostas que este espera (TEIXEIRA,
2008).

A gestao de pessoas tem inumeras responsabilidades no que concerne aos
resultados de sucesso ou a eficacia de uma organizacado. Diversos sdo os
objetivos que ela deve procurar atingir para contribuir positivamente com os
resultados globais do empreendimento (TEIXEIRA, 2008, p.17).

Segundo Chiavenato (2008), a gestdo de pessoas contribui com a eficacia
organizacional através dos seguintes meios:

e Ajudar a organizagao a alcangar seus objetivos e a realizar sua missao
(énfase na eficacia);

e Proporcionar competitividade a organizagédo (emprego adequado da forga
de trabalho disponivel);

e Proporcionar a organizagao funcionarios bem treinados e bem motivados
(instrugdo e recompensas adequadas);

e Aumentar a auto-atualizacédo e a satisfagdo dos empregados no trabalho
(atualizacéo e adequacao do trabalho as capacidades individuais);

« Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho (adequagdo do

ambiente as necessidades dos individuos);



19

e Administrar a mudanga (adequacédo de solugdes); e
« Manter politicas éticas e comportamento social responsavel (aplicagdo dos
principios éticos e de responsabilidade social).
Todos esses objetivos podem ser buscados na administragédo publica, na qual
o Estado deve reconhecer o servidor como parte fundamental da “maquina
administrativa”, sem a qual seria impossivel concretizar o seu plano de governo,
principalmente no atendimento ao cliente-cidaddao e na implementacao de politicas

publicas.

2.5 Gestao de Pessoas na Administragao Publica

Apesar de alguns avangos, é ainda muito pouco desenvolvida a area
de gestdo de pessoas no setor publico. E ainda conhecida como setor de pessoal
ou setor de recursos humanos e suas atividades se restringem a folha
de pagamentos, aposentadoria, licenga e concursos. Os servidores nao s&o
vistos como parte importante na estratégia organizacional. Essa forma de tratar o
servidor faz com que ele seja negligente, ndo apresente um servigo com qualidade,
pois se sente desmotivado pela baixa qualidade de vida no trabalho (SALLES,
2010).

Para Salles (2010) os servidores publicos sdo pegas importantes na geragao
dos servigos oferecidos a comunidade, pois sao eles que transformam os recursos

(muitas vezes escassos) em bens e servigos.

O planejamento de pessoal é o processo de deciséo a respeito dos recursos
humanos necessarios para atingir os objetivos organizacionais, em
determinado periodo de tempo. Trata-se de antecipar qual a forca de
trabalho e os talentos humanos necessarios a realizagdo da acgao
organizacional futura (CHIAVENATTO, 1999, p. 199).

A gestdo de pessoas no setor publico implica investir no servidor com a
identificacdo, aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual, € o caminho
para o sucesso das organizagdes que devem, também, ter o comprometimento do
governo para o cumprimento das metas almejadas e as expectativas do cidadao
concretizadas.

De acordo com Salles (2010, p. 03) alguns anseios do servidor publico sao:
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e Avalorizagao e desenvolvimento funcional do servidor;

e A articulagdo dos cargos, atividades e carreiras com os diversos
ambientes institucionais;

o A facilitagdo de programas de capacitagdo tendo em vista o continuo
aperfeicoamento profissional dos servidores;

e A énfase no auto-desenvolvimento e auto-gestao da carreira;

A modalidade horizontal e vertical dentro dos grupos ocupacionais de

atividades determinadas;

A responsabilidade do servidor sobre sua proépria evolugao profissional,

A qualificagao para o crescimento;

A revalorizacéo do padréao salarial; e

A avaliagdo periodica de desempenho e potencial dos servidores

realizados em conformidade com metas previstas € modelos atuais de

competéncias técnicos funcionais.

A reforma administrativa nas trés esferas de governo (Federal, Estadual e
Municipal) seria uma alternativa para que o servigo publico promova a valorizagao
das pessoas. E preciso rever a legislacéo, por vezes, conflitante e sem eficacia, com
0 objetivo de torna-la menos burocratica e mais racional. Uma Legislagcdo mais
flexivel ira possibilitar a formulacdo de planos sustentaveis que atendam as
reivindicagdes dos servidores (SALLES, 2010).

2.6 Comportamento Humano no Trabalho

O comportamento das pessoas no ambiente de trabalho € consequéncia, ndo
apenas de fatores econbOmicos, mas também de fatores psicologicos, pois os
trabalhadores s&o dotados de sentimentos, emogbes, desejos e temores.
(ANDUJAR, 2008).

Elton Mayo (1880-1949), socidlogo australiano, realizou uma pesquisa em
Hawthorne com os soldados da 1% Guerra Mundial. As descobertas chaves dessa
pesquisa foram as seguintes: ( CHIAVENATTO,2004 apud ANDUJAR,2008, p.12).

e Lidar com os problemas humanos é complicado e desafiador;

¢ Quanto maior a integragao social do grupo de trabalho, tanto maior a
disposicao para produzir;

e Problemas pessoais podem influenciar fortemente a produtividade no
emprego;

e As pessoas sdo motivadas pela necessidade de reconhecimento, de
aprovagao social e participacdo nas atividades dos grupos sociais nos
quais convivem;

e Comunicacgao eficaz com os empregados é fator indispensavel para o
sucesso administrativo; e

e O comportamento das pessoas € influenciado pelas atitudes e normas
formais existentes nos grupos dos quais participam.
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Conforme Wanderley (1998) apud Andujar (2008) o comportamento de uma
pessoa se da em funcado de dois fatores: a realidade externa e a sua realidade
interna. Por realidade externa entende-se o ambiente onde a pessoa se encontra,
isto quer dizer que nossos comportamentos ndo sao independentes do ambiente
onde nos encontramos, ao contrario, sdo bastante influenciados por ele. O ambiente
nos fornece uma série de estimulos e gatilhos. Por realidade interna entende-se tudo
0 que nao podemos perceber pelos sentidos e sé sabemos quando se transforma
em comportamento. E a parte invisivel, mas que influencia diretamente o
comportamento.

Os fatores subjetivos que fazem parte do mundo interno de cada ser, dizem
respeito a percepgao, expectativas, sentimentos, experiéncias, pressupostos que
cada um tem sobre si mesmo, sobre o outro e sobre o contexto, modelos mentais, e
necessidades que, em conjunto, determinam a forma de todas as pessoas
perceberem, sentirem e agirem nos contextos em que estdo inseridas (LEMOS,2002
apud ANDUJAR, 2008)

Cada organizagao possui sua cultura que pode ser definida como um conjunto
de habitos, crencas, valores e simbolos que a particularizam com relacdo as demais
(BERGUE, 2010).

No caso das organizagdes publicas, o sistema de gestdo possui um
componente definido por aspectos de natureza histérica, identificados pelos valores
da organizacéo, por elementos culturais de forma geral, além de aspectos de fundo
normativo (constitucional e legal) (BERGUE, 2010).

De acordo com Bergue (2010, p. 24) alguns tragos culturais de
comportamentos inerentes as organizagdes do setor publico podem ser
generalizados, em maior ou menor nivel de intensidade, conforme a situagao.

Alguns desses tragos séo:

Enfase nas relagdes pessoais e de grupo;

A reduzida suscetibilidade do ambiente a turbuléncias;

A constancia no ritmo e dindmica de trabalho;

O reduzido grau de insegurangca em termos de manuteng¢ao do vinculo
laboral (estabilidade);

A valorizagao seletiva dos padrées normais;

e O corporativismo; e

e A condescendéncia.

Os padrdes comportamentais impdem as organizagbes publicas tragos
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culturais que exigem do gestor, notadamente daquele ndo oriundo dos quadros da
administracao publica, forte sensibilidade a importantes componentes culturais que
devem ser considerados por ocasido da proposicdo de mudangas. Logo,
desconsiderar a malha cultural de uma organizagao por ocasidao de concepgao de
propostas de transformacdo e melhoria pode ser fator determinante do insucesso
interno (BERGUE, 2010).

Os elementos da cultura podem, em diferentes niveis de intensidade, ser
transformados segundo os designios da organizagdo. Contudo, as transformacoes
dos elementos culturais pressupdem acdes orientadas para o reforco de tracos
identificados como capazes de potencializar o alcance dos objetivos institucionais.
Por exemplo, os esforgos de institucionalizacdo da denominada “cultura” do
planejamento, na mesma intensidade com que as agdes de gestdo devem buscar
neutralizar componentes culturais que retardam ou limitam o processo de
desenvolvimento organizacional, por exemplo, a crenga de que os agentes publicos
sdo refratarios a busca pelo desenvolvimento pessoal e profissional (BERGUE,
2010).

Outro fator que caracteriza o comportamento humano, em organizagbes
publicas, € a resisténcia a mudanca, que precisa ser compreendida a partir de um
sistema de resultados. As pessoas, em geral, sdo capazes de, diante de uma
mudanga iminente ou potencial, fazer uma avaliagdo do que vao ter de perdas
pessoais em relagdo ao espaco e patrimonio pessoal que ja foi conquistado, além de
uma expectativa de perdas futuras frente ao que uma trajetéria projetada reserva em

termos de ganhos previstos de qualquer ordem (BERGUE, 2010).

A resisténcia a mudancga esta relacionada, eminentemente, no resultado de
uma contabilizacdo de perdas e ganhos potenciais que possam decorrer de
uma inovagéao introduzida por um processo de mudanga (BERGUE, 2010,
p.51)

A personalidade refere-se a marca da pessoa, aquilo que a identifica. Inclui
aspectos intelectuais, afetivos, impulsivos, volitivos, fisiolégicos e morfoldgicos; é
uma forma de responder aos estimulos e as circunsténcias da vida com um selo
peculiar que da como resultado o comportamento (SOTO, 2002).

E importante destacar que as necessidades humanas seguem padrdes

culturais. Cada pessoa tem sua propria estrutura de referéncia e traz consigo os



23

seus padroes de comportamento e seu sistema de valores e crengas. Estes padroes
e sistemas mentais sdo componentes importantes num processo de transformacao

pessoal e organizacional (BUENO, 2008).

2.7 Motivagao

A motivacao pode ser definida como uma energia, uma tensao, uma forga ou
um impulso que é interior a cada individuo e leva-o a agir espontaneamente para
alcangar determinado objetivo, de modo que nao é possivel motivar uma pessoa, o
que é possivel é criar um ambiente compativel com os objetivos da pessoa, no qual
se sinta motivada (BUENO, 2008).

A origem etimologica do termo explica que motivacéo deriva originalmente da
palavra latina movere, que significa mover. De um modo geral, motivo € tudo aquilo
que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma e da origem a um
comportamento especifico. Esse impulso a acado pode ser provocado por estimulos
externos, do ambiente, e pode também ser gerado nos processos mentais do
individuo (BERGAMINI, 1997).

Os primeiro estudos sobre motivagdo encontram respaldo no ambiente
organizacional em fungdo do interesse em torno dos aspectos que levariam ao
aumento da produtividade humana (ANDUJAR, 2008).

Andujar (2008) aponta grandes pesquisadores que contribuiram para o
conhecimento da motivacdo humana, como:

Frederick Taylor (1856 — 1915): e a Escola de Administracdo Cientifica, que
sustentava que os trabalhadores eram essencialmente preguigosos e que a
administracdo deveria fazé-los executar suas tarefas de maneira mais eficiente
possivel, sendo a unica forma de motivagéo as recompensas financeiras.

Elton Mayo (1880 - 1949):. verificou que os contatos sociais que
0s empregados tinham no trabalho também eram importantes, e que a monotonia
e a repeticdo das tarefas consistiam em fatores de diminuicdo da
motivacao.

Abraham Maslow (1908 — 1970): desenvolveu uma teoria da motivagéao,
fundamentada numa hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento

humano.
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McGregor (1906 — 1964): procurou demonstrar que o trabalho ndo é um mal
necessario e pode ser tdo agradavel quanto um jogo, bastando para isso que o
desafio e a satisfagdo sejam estimulados.

Frederick Herzberg (1923 - 2000): procurou identificar os fatores que
geravam satisfagdo e os fatores que geravam insatisfagdo no trabalho.

David McClelland (1917 - 1998): verificou que as necessidades de
realizagdo estavam associadas ao grau de motivagao das pessoas para executar
tarefas.

Victor H. Vroom (1932): desenvolveu estudos sobre a motivagdo baseando-
se na observacdo de que o processo motivacional ndo depende apenas dos
objetivos individuais, mas também do contexto de trabalho em que o individuo esta
inserido.

J. Richard Hackman e R. Oldham: na década de 1970 sinalizaram a
necessidade de se considerar fatores de medicdo no trabalho que impactam na
relagcdo motivagao e desempenho no trabalho: o significado que o trabalho realizado
possui para quem o realiza, o sistema de recompensas e punigdes vigente nas
organizagdes, o estilo gerencial e a qualidade do ambiente psicossocial do trabalho
e a convergéncia entre os valores pessoais e organizacionais.

Henry Murray (1893 — 1988): de acordo com Murray, a motivagéo tem dois
componentes essenciais: 0 impulso, que se refere ao processo interno que incita
uma pessoa a agao, e o motivo, que gera o comportamento e termina quando
atingido o objetivo que a pessoa tinha em vista. O objetivo visado € a recompensa
que sacia o incitamento interno do individuo. A motivagcdo, portanto, relaciona-se
intimamente com a personalidade do individuo e com o seu desenvolvimento mental,
emocional, profissional e social. Constitui-se no impulso interno que levara o
individuo a canalizar esforgos para satisfazer um desejo, uma necessidade, uma
meta estabelecida.

A motivagdo, um dos temas mais estudado e debatido na pratica
organizacional, € a agao ou efeito de motivar, € a geragdo de causas, motivos,
sentidos ou razdes para que uma pessoa seja mais feliz e efetiva em suas relagdes.
E o processo que gera estimulos e interesses para a vida das pessoas e estimula
comportamento e acdes. E o mecanismo que justifica, explica, estimula, caracteriza
e antecipa fatos. E um determinado conjunto de motivos que gera um conseqiiente

conjunto de ag¢des (motivo + agdo = motivagao) (CASTRO, 2002).
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Segundo Castro (2002), existem pessoas que afirmam ser necessario
aprender a motivar os outros, enquanto, por outro lado, acredita-se n&o ser jamais
possivel motivar quem quer que seja. Essas duas maneiras diferentes de pensar
ilustram a crenca de que podem existir duas maneiras diferentes de justificar agdes
humanas. O primeiro caso (motivagao externa) supde-se que a forca que da energia
ao comportamento motivado esteja fora da pessoa, originando-se dos estimulos
externos. No segundo (motivagao interna) acredita-se que as agbes humanas séo
espontaneas e gratuitas, uma vez que acontecem ou deixam de acontecer de
acordo com a energia interior, capaz de levar cada um a agéo.

A motivagao interna, principal aspecto da motivacdo do ser humano,
caracteriza-se pelo conjunto de percepgdes que o individuo tem sobre sua
existéncia, como ele valoriza e gosta dos proprios pensamentos e comportamentos,
como sua auto estima propicia acdes para sua felicidade, como ele mesmo
reconhece seus atos e se valoriza. E 0 mecanismo intrinseco que move o individuo
a acao, mantendo-o disposto e feliz, permitindo sua evolugdo e senso de
desenvolvimento (BERGAMINI, 1997).

A motivagdo externa provém de elementos ambientais exdgenos que geram
estimulos e interesse para a vida das pessoas, criando causas, motivos, sentidos ou
razdes que valorizam o ser humano como ativo diferencial para a competitividade
(BERGAMINI, 1997).

Conforme Castro (2002), o processo de motivagao nao € simples e exige um
programa formal com etapas e objetivos a serem alcangados, contemplando:

e O diagnédstico da situagdo motivacional atual dos colaboradores da

organizagao;
e Um processo de desenvolvimento de mecanismos que elevem a
motivagao das pessoas; e

e« A criagdo de indicadores que possam mensurar fenbmenos ligados a
motivagao e que sejam capazes de medir a tangibilidade e a subjetividade
do assunto em questao.

Cada tedrico possui sua prépria abordagem, da mais énfase a determinados
fatores que outros, com intuito de explicar os motivos pelos quais as pessoas agem.
Os estudos sobre motivagdo humana néo se esgotam, ha tempos a motivagado vem
sendo um dos tdpicos de grande importancia no estudo do comportamento humano
(ANDUJAR, 2008).
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2.7.1 DinAmica Motivacional

Todo o individuo possui um estado de caréncia interna que necessita
suprir, € que sO é possivel por meio da busca do fator de satisfagdo. Encontrado
o fator de satisfacdo e satisfeita a necessidade, esta deixa de atuar como
agente motivador do comportamento e o ser humano busca outra necessidade
a ser suprida que passa entdo, a ocupar o primeiro lugar (ANDUJAR,
2008).

Andujar (2008) cita como exemplo a forma como se processa a necessidade
de alimento: a fome rompe o equilibrio do organismo e desenvolve um estado de
insatisfacdo, o qual move o organismo a procura de alimento (a procura de
satisfacdo). O encontro da satisfagdo reduz as tensdes e estabelece o equilibrio,
ocorrendo a extingdo da necessidade. O organismo alimentado ndo sente mais
necessidade de comer.

Esquema do processo motivacional, de acordo com (ANDUJAR, 2008).

18 — Caréncia interna;

22 — Fator de satisfagao;

3?2 — Satisfeita a necessidade;

42 — Busca outra necessidade.

De acordo com Bergamini (1997), embora o individuo seja portador de um
mesmo estado de caréncia ou necessidade interna que o predispdée a uma conduta
de busca rumo a um objetivo ou esquema produtor especifico, caso este objetivo
ndo seja encontrado ou oferecido, ndo se dara o “ato motivacional’ e,
consequentemente, ndo sera atingida a satisfagdo que nasce da jungao desses dois
elementos. Nesse caso, a necessidade continua a existir. Se estiverem presentes
um ou varios fatores produtores ou objetivos, mas néo existir a necessidade latente
no individuo, tais fatores ndo tém significado algum. Tanto um quanto o outro
precisam estar presentes para que se dé o ato motivacional. Isso implica que nao se
cria necessidade pelo oferecimento do objetivo e este sé pode ser compreendido
realmente em face do significado que lhe é atribuido pelas caréncias internas do
individuo.

Difini (2002, p.16) aponta a diferengca entre satisfacdo e motivagdo que,

muitas vezes, dao a impressao de que sdo a mesma coisa:
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O termo satisfagdo € entendido como um contentamento experimentado
quando um desejo é satisfeito, envolvendo resultados ja atingidos. A
motivacao, ao contrario, esta relacionada a resultados a serem atingidos, ou
seja, ela corresponde ao impulso e ao esforgo para satisfazer um desejo ou
alcangar uma meta.

2.7.2 A Teoria das Necessidades Humanas

Abraham Maslow (1943), psicélogo americano, pioneiro no desenvolvimento
da Teoria das Necessidades, em seus estudos, chegou a conclusdo que o ser
humano traz dentro de si cinco categorias hierarquizadas de necessidades, veja a
seguir (ANDUJAR, 2008, p. 40).

a) Necessidades fisiologicas: dizem respeito a questdes como
alimentagao, moradia, vestuario, sexo, repouso, dentre outras;

b) Necessidades de seguranca: estdo relacionadas a protegdo contra
perigo ou privagao;

c) Necessidades sociais: referem-se aos relacionamentos afetivos e
inclusdo em grupos;

d) Necessidades de estima: incluem a auto-estima e o reconhecimento por
parte dos outros; e

e) Necessidades de auto-realizagdo: implica nos desejos de
autodesenvolvimeto e autoreconhecimento.

Com relagdo ao trabalho, por exemplo, a necessidade de seguranca €
satisfeita com empregos estaveis, seguros de vida, aposentadoria; a necessidade de
auto-estima ¢é satisfeita por meio de avaliacdo do trabalho pelos outros; a
necessidade de auto-realizagdo é satisfeita com atividades que permitam
desenvolver potencialidades. Contudo, uma pessoa que estda ha dois dias sem
comer, necessitando de dinheiro, exigira do trabalho apenas a remuneragéao liquida,
por meio do qual conseguird satisfazer sua necessidade basica, fisioldgica, de
alimentacao (ANDUJAR, 2008).

Maslow (1943) buscou compreender o homem pela percepgao
multidimensional, considerando a existéncia de diversas necessidades, numa
interrelagdo dinamica, desde as mais basicas até as mais complexas (ANDUJAR,
2008).

De acordo com Robbins (2005), na medida em que cada uma destas
necessidades € atendida, a proxima torna-se dominante. Do ponto de vista da
motivagao, esta teoria sugere que, embora jamais uma necessidade possa ser

satisfeita completamente, uma necessidade substancialmente satisfeita extingue a
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motivac&o. Assim, de acordo com a teoria de Maslow, para motivar alguém é preciso
saber em que nivel de hierarquia a pessoa se encontra nho momento e focar a
satisfacdo naquele nivel ou no patamar imediatamente superior.

Maslow separou as cinco categorias de necessidades em patamares mais
altos e mais baixos. As necessidades fisiologicas e de seguranga sao descritas
como necessidades de nivel mais baixo e aquelas relacionadas a auto realizagao
sao chamadas de necessidades de nivel mais alto. A diferenciacdo entre estes dois
niveis parte da premissa de que as necessidades de nivel mais alto sdo satisfeitas
internamente (dentro do individuo) enquanto as de nivel mais baixo sdo satisfeitas
quase sempre externamente (através de coisas como remuneragdo, acordos

sindicais, e permanéncia no emprego) (ROBBINS, 2005).

2.7.3 A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg (1973), psicologo, consultor e professor universitario
americano, desenvolveu a teoria da motivagao-higiene, através de numerosas
entrevistas com 200 engenheiros e contadores de industrias em Pittsbrugh, onde
procurou identificar os fatores que geravam satisfagcdo e os fatores que geravam
insatisfacdo no trabalho, avaliando acontecimentos na vida profissional dos
entrevistados, visando a determinar os fatores que o0s levaram a se sentirem
excepcionalmente felizes e aqueles que so fizeram sentir-se infelizes na situagao de
trabalho (BERGUE,2010).

Herzberg (1973), pesquisando as fontes de motivagcdo diretamente
relacionadas com a realizagao do trabalho, constatou que as pessoas, a medida que
se desenvolvem profissionalmente, adquirem experiéncia, tornam-se maduras, e
passam a dar mais importancia a fatores como estima e auto-realizagdo. A principal
implicacdo dessa teoria € que uma concentragdo nos fatores de higiene apenas
pode impedir a insatisfagdo no trabalho. Para que os empregados fiquem
plenamente satisfeitos e obtenham um desempenho melhor que os padrdes
minimos, € preciso incorporar motivacdo no trabalho. Partindo dessas premissas,
desenvolveu uma teoria de motivacao no trabalho, com amplas repercussdes para a
administracdo, no esforco de uma eficiente utilizagdo de recursos humanos
(BUENO, 2008).
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O homem segundo Herzberg (1973), tem duas categorias basicas de
necessidade independentes entre si, influindo de diferentes maneiras no seu
comportamento, a saber, (BUENO, 2008):

1. Quando se sente insatisfeito com seus afazeres, ele se preocupa com o
seu ambiente de trabalho. E através deles que as organizacdes tém
tradicionalmente tentando motivar seus empregados. Dentro deste fator se
incluem:

e Condigdes de trabalho e conforto;

o Politicas da organizagédo e administragao;
e Relagdes com o supervisor;

o Competéncia técnica do supervisor;

« Salarios;

« Segurancga no cargo e,

e Relagdes com colegas.

2. Quando se sente bem em seu trabalho, isso se reflete positivamente no
trabalho propriamente dito, tendo melhorias aparentes do desempenho.
Os meios mais praticos de proporcionar ou incentivar a satisfagdo incluem:
« Delegacéo de responsabilidade;

o Liberdade de exercer discri¢ao;

e« Promocao e oportunidades;

e Uso pleno das habilidades pessoais;

« Estabelecimento de objetivos e avaliagéo relacionada com eles;

« Simplificagdo do cargo (pelo proprio ocupante); e

« Ampliagcao ou enriquecimento do cargo (horizontal ou verticalmente).

Herzberg (1973) considera que tanto o ambiente externo (contexto ambiental)
como o trabalho em si sdo fatores importantes na motivacdo humana. Contudo,
apenas o ambiente em que o empregado trabalha e as circunstancias externas que
o envolvem tém sido enfatizado pela grande maioria das politicas de RH das
organizagdes. Em resumo, sobressaem mais as condi¢des que o rodeiam e aquilo
que ele recebe externamente, em troca do seu trabalho, do que o trabalho
propriamente dito. Herzberg define sua teoria de dois fatores (ANDUJAR, 2008).

A primeira categoria € constituida dos fatores de higiene ou de manutencéo,
por descreverem o ambiente humano e servirem a funcdo basica de impedir a
insatisfacdo com o trabalho (ANDUJAR, 2008).
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A segunda categoria foi denominada de fatores de motivagédo, por incluir

fatores que parecem eficientes para motivar as pessoas para realizagdes superiores

(ANDUJAR, 2008, p. 43).

Fatores higiénicos: referem-se as condicdes que rodeiam o
empregado enquanto trabalha, englobando as condi¢des fisicas e
ambientais de trabalho, o salario, os beneficios sociais, as politicas da
empresa, o tipo de supervisao recebido, o clima de relagdes entre a
diregdo e os empregados, os regulamentos internos, as oportunidades
existentes etc. Correspondem as perspectivas ambientais. Constituem
os fatores tradicionalmente utilizados pelas organizagcées para obter
motivagdo dos empregados. Herzberg considera esses fatores
higiénicos muito limitados em sua capacidade de influenciar
poderosamente o comportamento dos empregados. Escolheu a
expressao “higiene” para refletir seu carater preventivo e profilatico. De
acordo com as pesquisas de Herzberg, quando os fatores higiénicos
sdo o6timos, eles apenas evitam insatisfacdo. E, quando precarios, eles
provocam a insatisfagdo dos empregados.

Fatores motivadores: referem-se ao conteudo do cargo, as tarefas e
aos deveres relacionados com o cargo em si. Sdo os fatores
motivacionais que produzem, em efeito duradouro, a satisfagdo e o
aumento de produtividade em niveis de exceléncia. Para Herzberg, o
termo motivagéo envolve sentimento de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional manifestado por meio do exercicio das
tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado ao
trabalhador. Para Herzberg os fatores motivacionais estdo sobre
controle do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que faz e
desempenha.

A figura 1 mostra exemplo dos fatores higiénicos e fatores motivacionais.

Fatores

Higiénicos: o ambiente

Motivadores: o trabalho

Programa de administragéo

Realizacao

Supervisao

Reconhecimento por realizagéo

Condigdes de trabalho

Trabalho desafiador

Relagdes interpessoais

Maior responsabilidade

Dinheiro

Crescimento e desenvolvimento

Seguranga

Figura 1 — Os Dois Fatores de Herzberg
Fonte: Andujar (2008, p. 44).

A analise de Herzberg (1973) focaliza principalmente a natureza dos cargos,

que inicialmente sao definidas com a unica preocupagdo de atenderem aos

principios de eficiéncia e economia, isso leva a um esvaziamento dos componentes

de desafio e de oportunidade, para a criatividade no conteudo e nas tarefas do
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cargo. Assim as tarefas passam a provocar um efeito de desmotivagédo. Os fatores
de higiene podem evitar que o trabalhador se queixe, mas nao o farao trabalhar mais
ou de maneira mais eficiente. Sao efeitos temporarios (ANDUJAR, 2008).

Em esséncia, a Teoria dos Dois Fatores sobre a satisfacdo no cargo afirma
que (ANDUJAR, 2008):

o A satisfacdo no cargo é fungcédo do conteudo ou atividades desafiadoras e

estimulantes do cargo: sdo chamados fatores “motivadores”;

e Ainsatisfagdo no cargo é fungcéo do ambiente, da supervisdo, dos colegas,

e do contexto geral do cargo: sdo chamados fatores higiénicos.

Herzberg (1973) chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela
satisfacdo profissional sédo totalmente desligados e distintos dos fatores pela
insatisfacao profissional: “o oposto de satisfagdo profissional ndo seria insatisfacao,
mas sim nenhuma satisfagdo profissional; e da mesma maneira, o oposto de
insatisfacao profissional seria nenhuma insatisfacdo profissional e nao satisfagdo.”
(ANDUJAR, 2008).

A figura 2 ilustra esta questao.

Nenhuma

< > + satisfacdo

satisfacdo

Insatisfacdo

< > Nenhuma
insatisfacdo

satisfacao

Figura 2 — Os Dois Fatores (satisfagado/insatisfagédo)
Fonte: Andujar (2008, p. 45).

Bergue (2010) salienta que com base nesse modelo de analise, o gestor
publico pode diagnosticar as condi¢des intrinsecas e extrinsecas que afetam a
satisfacdo do servidor em relagdo ao cargo que ocupa e a sua insergéo na estrutura
organizacional para elaborar a devida agao gerencial.

Herzberg (1973), em face das conclusdes que o conduziram a formulagao da
teoria dos dois fatores, sinaliza algumas medidas que tendem a elevar o nivel de
satisfacédo dos individuos em relagdo ao cargo que ocupam, quais sejam (BERGUE,
2010):

e A rotagao de cargos;
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e A ampliagéo de tarefas; e

o O enriquecimento de cargos.

A rotacao de cargos implica na possibilidade de o gestor diversificar os postos
de atuacao profissional a fim de permitir ao individuo a exploragcao de diferentes
potenciais de trabalho. Essa alternativa no ambito da administragdo publica é restrita
sob o ponto de vista formal, posto que, no contexto de uma estrutura dotada de
cargos demasiadamente especializados, essa agao caracterizaria desvio de fungao
(BERGUE, 2010).

A ampliagdo de tarefas, por sua vez, & constituida de um esforco de
redesenho de cargos publicos com o fim de torna-los mais amplos, ou seja, dotados
de uma composigao de atividades e de competéncias capazes de atender aos
eventuais niveis de qualificacdo e necessidades de seus ocupantes, em termos de
responsabilidade, desafio e realizagao profissional (BERGUE, 2010).

Na figura 3, a seguir € possivel observar algumas praticas administrativas

apontadas por Herzberg para enriquecimento do cargo.

Praticas administrativas Fator motivador

Eliminar alguns controles, mas manter a | Responsabilidade e realizagao pessoal

obrigatoriedade de prestar contas.

Aumentar a obrigatoriedade de cada empregado | Responsabilidade e reconhecimento

a prestar contas de seu proéprio trabalho

Conceder mais autoridade a um empregado em | Responsabilidade, realizagdo e reconhecimento.

sua atividade; liberdade no cargo.

Acrescentar tarefas novas e mais dificeis, ndo | Desenvolvimento e aprendizagem

executadas anteriormente.

Figura 3 — Praticas Administrativas e Fatores Motivadores
Fonte: Andujar (2008, p.47).

Para maior motivagcao propdéem um enriquecimento da tarefa, que consiste em
ampliar a responsabilidade, os objetivos e o desafio das tarefas do cargo. Percebe-
se, assim, que o enriquecimento da tarefa visa a satisfazer as necessidades de
estima e auto-realizagdo do trabalho através de fatores motivadores (ANDUJAR,
2008).

A abordagem enfatiza aqueles fatores que normalmente sao negligenciados e
desprezados pelas organizagcdes em favor dos fatores insatisfacientes, na tentativa

de elevar o desempenho e a satisfagdo pessoal (ANDUJAR, 2008).
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Herzberg salienta que apenas as necessidades mais elevadas atuam como
motivadoras e que um trabalhador pode simultaneamente ter insatisfeitas as

necessidades motivacionais e as higiénicas (ANDUJAR, 2008).

2.8 Motivagao no Setor Publico

A motivagdo humana, especialmente no ambiente de trabalho, & suscetivel a
influéncia de diversos fatores, entre os quais, as limitagdes culturais (crencgas,
valores), os objetivos de cada um e os métodos de diagndsticos e intervengéo.
Aliados a esses fatores, as diferentes bases tedricas de orientagdes mecanicistas,
humanista, comportamental, etc., permitem multiplas perspectivas sobre o fenbmeno
da motivagcdo humana (BERGUE, 2010).

Esses modelos tedricos sido esforcos de articulagdo conceitual e
empirica coerente, produzidos com a finalidade de permitir a analise e
compreensao de fendmenos comportamentais nos diferentes ambientes
organizacionais, incluindo aqueles proprios do setor publico. Em que
pesem as limitagbes explicativas que revestem qualquer construgao
tedrica, € preciso reconhecer que cada uma delas fornece uma relativa
aproximagao para um melhor atendimento do fendmeno da motivacdo (BERGUE,
2010).

Conforme Bergue (2010) a motivacdo das pessoas no ambiente do servigo
publico, a exemplo de fendmenos neste mesmo contexto, tomado em contraste com
organismos da esfera privada, é revestida de especial complexidade decorrente de
um numero substancial de caracteristicas de natureza cultural, politica, econbémica e
legal que particularizam este setor.

Apesar disso, € possivel que os servidores, ao serem questionados em
relagdo aos motivos pelos quais se sentiram estimulados a ingressar no servigo
publico ou a ocupar um cargo publico, respondam com mais énfase sobre fatores
como: a ‘remuneracgao” (seja pelo valor, seja pela maior garantia de sua constancia),
a “estabilidade” e o “status” (do cargo ou do servigo publico). Quando essas mesmas
pessoas sdo questionadas em relagdo ao que possa levar um agente publico a
produzir mais, as respostas tendem a se concentrar em torno da “remuneragao”
(BERGUE, 2010).
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De forma ampla, a motivagdo pode ser definida como o interesse de uma
pessoa para a agao. A motivacdo € um impulso constante e de intensidade variavel
orientado para o alcance de um objetivo, seja este decorrente de uma necessidade
ou de um estado de satisfagdo (BERGUE, 2010).

Cabe ao gestor publico, para motivar os servidores, compreender os efeitos
gerados pela organizagdo nos mesmos, ou seja, compreender o que faz as pessoas
agirem ou se comportarem de determinada maneira no ambiente organizacional e
quais sdo suas expectativas profissionais e pessoais para somente assim ser
possivel a ele permear uma trajetoria de convergéncia entre os objetivos
institucionais e individuais (BERGUE, 2010).

A capacidade de compreensao e diagndstico da realidade organizacional por
parte do gestor publico €& condicdo prévia essencial para a concepgao,
implementagdo e avaliagdo de qualquer programa de gestdo ou politica publica,
independente da area de competéncia (BERGUE, 2010).

A motivagao no setor publico s vai gerar resultados positivos, se, e somente
se, aplicada de forma que consiga movimentar com os servidores positivamente.
Essa atencdo se deve pelo fato de que a motivagdo é um processo que exige
cuidados em sua aplicagao, pois os individuos sdo diferentes entre si, e cada um
tem um jeito proprio de ser motivado, por isso o gestor tem que conhecer os

servidores para adequar a situagao desejada a cada um.



3 METODO

Este capitulo apresenta o método da pesquisa com o seu delineamento e

procedimentos.

3.1 Delineamento

Este trabalho segue uma abordagem quantitativa. Quanto ao objetivo pode
ser caracterizado como descritiva (MATTAR, 1999 apud ZANELLA, 2009).

Os dados sao classificados como primarios, levantados por meio de pesquisa
de campo (MATTAR, 1999 apud ZANELLA, 2009).

Para a solugédo do problema e a verificagcdo das hipdteses sugeridas, foram
delineadas e operacionalizadas as seguintes variaveis: qual o grau de satisfagdo do
servidor com o0 seu ambiente de trabalho e qual o grau de motivagao do servidor

com as atribuicdes de seu cargo.

3.2 Populagao e Amostra

A Instituicdo pesquisada foi o Instituto Estadual de Educacao Jodo Neves da
Fontoura situado na cidade de Cachoeira do Sul. Maior educandario da regido, com
82 anos de existéncia, atende em média 1.500 alunos, divididos entre Educacao
Infantil (a partir de 3 anos de idade) até o Ensino Médio e Curso Normal em Nivel
Médio. A Escola tem em seu quadro 110 servidores concursados entre professores
e funcionarios.

Dos 110 servidores da instituicdo, 75 responderam ao questionario,

equivalendo a uma amostra acidental de 68%.

3.3 Coleta de Dados

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario estruturado (ANEXO 1),
dividido em trés partes: a primeira procurou saber qual a opinido do servidor em

relacdo aos fatores higiénicos, verificando como esta o grau de satisfagcdo com seu
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ambiente de trabalho; a segunda procurou saber sobre os fatores motivacionais, ou
seja, o grau de motivagcdo com as atribuicbes de seu cargo; e a terceira foi uma
pergunta aberta sobre os pontos positivos e negativos no ambiente de trabalho.

O questionario foi elaborado de acordo com a Escala Likert, de cinco pontos,
onde os servidores indicaram o seu grau de satisfagdo e motivagdo de acordo com o
fator identificado.

As respostas ao questionario seguiram a seguinte escala para indicar o grau

de satisfacdo e motivagao, conforme figura 4:

Satisfacao Motivacao
1 = Totalmente insatisfeito 1 = Grau de motivagao muito baixo
2 = Insatisfeito 2 = Grau de motivacao baixo
3 = Indiferente 3 = Indiferente
4 = Satisfeito 4 = Grau de motivacao alto
5 = Totalmente satisfeito 5 = Grau de motivacdo muito alto

Figura 4 — Escala do grau de satisfagdo/motivagao

O questionario foi aplicado durante os meses de outubro a dezembro de
2010, quando foi explicado a todos os objetivos da pesquisa.
Os dados foram tabulados por meio de planilha eletronica, organizados em

tabelas e analisados por meio de frequéncias, fazendo uso de estatistica descritiva.




4 RESULTADOS

Ao analisar as caracteristicas da amostra da populagao estudada, ou seja, 0s

75 (68%) servidores da instituicado que responderam ao questionario verificou-se que

existem varias particularidades importantes que foram levadas em consideragcéo no

momento da analise dos resultados obtidos.

A tabela 1 mostra a faixa etaria dos servidores da instituicao.

Tabela 1 — Idade dos Servidores da Instituicao

Faixa Etaria Numero de Servidores
20 anos até 29 08 10,6%
30 anos ate 39 12 16,2%
40 anos até 49 29 38,6%
50 anos até 59 16 21,3%
60 anos ou mais 10 13,3%
Total 75 100 (%)

De acordo com os dados coletados, verificou-se que a idade dos servidores

que atuam na instituicdo vai da faixa etaria dos vinte anos até a faixa etaria dos

sessenta anos. Sendo que a idade média dos servidores esta na faixa etaria dos

quarenta anos. Pode ser identificado, também, um indice um pouco elevado (21,3%)

de servidores na faixa etaria dos cinqluenta anos. Ja na faixa etaria dos sessenta

anos existem dez servidores atuando na instituicdo. Essa variagcdo de idade mostra

que nas organizagbes publicas convivem diferentes geragdes, cada uma

contribuindo de forma particular com a cultura organizacional.

A tabela 2 mostra o género dos servidores que atuam na instituicao.

Tabela 2 — Género dos Servidores da Instituicdo

Género Numero de servidores
Masculino 08 10,6%
Feminino 67 89,4%
Total 75 100%
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De acordo com os dados da tabela 2 é possivel verificar o alto indice de
servidores do sexo feminino (89,4%). Esse numero confirma uma das maiores
tradicoes do magistério, que, em sua grande maioria é constituida de mulheres. Isso
reflete uma cultura de muitos anos, observada nas instituicdes de ensino.

A tabela 3 mostra o numero de professores e de funcionarios que atuam na

instituicdo, de acordo com a amostra coletada.

Tabela 3 — Funcao dos Servidores da Instituicdo

Funcao Numero de servidores
Professores 55 73,4%
Funcionarios 20 26,6%
Total 75 100%

De acordo com a tabela 3 é possivel verificar que os professores sdo maioria
(73,4%) dentro da instituicdo. Esses dados mostram um grande numero de docentes
no estabelecimento de ensino em relacdo ao numero de funcionario. Embora esse
numero de professores se faga necessario devido aos varios niveis de ensino que a
escola atende, é preciso, também, que tenha um numero maior de funcionario para
atuar nos diversos setores da organizagdo. Quanto maior € a comunidade escolar,
mais demanda servidor e servigo publico.

A tabela 4 mostra o numero de servidores que atuam nas diversas areas e

setores da institui¢ao.

Tabela 4 — Numero de Servidores nos diferentes Setores

Setor Numero de servidores
Sala de aula 45 60%
Administrativo 13 17,4%
Pedagdgico 05 6,6%
Infraestrutura/manutencéao 12 16%
Total 75 100%

A tabela 4 mostra que a maioria dos servidores atua em sala de aula. Isso € o

que se espera de um estabelecimento de ensino. O que se verifica é o reduzido
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numero de servidores que atuam em outras areas prioritarias da organizagao, que
sdo os setores administrativos, pedagdgico e manutengao. Esse reduzido numero de
servidores nessas areas prejudica o oferecimento de um servico publico de
qualidade.

A tabela 5 mostra o tempo de atuacao dos servidores dentro da Instituicao.

Tabela 5 — Tempo de servigo dos Servidores

Tempo Numero de servidores
1 ano a 10 anos 41 54,7%
10 anos a 15 anos 11 14,6%
Mais de 15 anos 23 30,7%
Total 75 100%

Os dados da tabela 5 mostram que a maioria dos servidores trabalha
ha menos de dez anos na instituicdo, isso mostra que sempre existe troca de
servidores entre as organizagdes publicas e também novas nomeacgdes. Pode ser
observado, também, que existe um numero consideravel de servidores (30,7%) que
atuam ha mais de quinze anos dentro da instituigao.

Passando agora para a parte de que trata da verificagdo do grau de
satisfacdo e motivagcdo dos servidores. Na tabela 6 € mostrado o resultado da
primeira parte do questionario a qual traz a opinido dos servidores com relagdo a

satisfacdo em seu ambiente de trabalho.

Tabela 6 — Grau de Satisfagdo no Ambiente de Trabalho

Graus

N° Fator de Satisfacao 1 2 3 4 5
1 Condicbes gerais do ambiente de trabalho | 2,6% | 24% | 9% | 45% | 18,%
2 As atuais condi¢des salariais 26% | 46% | 6% | 20% | 00
3 A relagao com a administragao escolar 1,3% | 5% |2,6% | 44% | 48%
4 A relagéo entre os colegas de trabalho 0 1,3% | 1,3% | 44% | 53%
5 Os beneficios e incentivos sociais 6,6% | 44% | 18% | 24% | 6,6%
6 Satisfacédo geral com o trabalho 0 [53%|26%|74% | 17%

1= Totalmente insatisfeito 2= Insatisfeito 3= Indiferente 4= Satisfeito 5= Totalmente satisfeito
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Nesta primeira parte foi observado que, com relagdo ao primeiro fator,
condigdes gerais do ambiente de trabalho (iluminagéo, limpeza, nivel de ruido, etc.)
45% dos servidores estdo satisfeitos e 18% estao totalmente satisfeitos. O resultado
evidencia que este fator esta evitando a insatisfagdo do grupo, pois o indice de total
insatisfacdo é muito baixo.

Atualmente a estrutura da instituicao esta bastante adequada para o trabalho,
apesar de ser muito antiga e ainda precisar de varias reformas. Isso se deve a
autonomia financeira, por meio da qual os repasses de verbas do Estado podem ser
aplicados para melhoria da escola.

Analisando o terceiro fator, relagdo com a administracdo escolar, constatou-se
que 44% estao satisfeitos e 48% estédo totalmente satisfeitos com a forma com que a
Instituicdo vem sendo administrada e a relagdo que mantém com os servidores em
geral. O resultado contribui para a motivagdo do grupo. E um ponto positivo, ja que
se trata de uma organizagdo publica, onde, por vezes, é dificil ter um grupo de
trabalho coeso e unido, em beneficio do bem comum. Geralmente a chefia ndo é
aceita e sempre existem barreiras para uma boa relagao.

Outro fator que mantém a satisfagcdo dos servidores € a boa relacdo entre
os colegas de trabalho: 44% estdo satisfeitos e 53% estdo totalmente satisfeitos
com a relagdo que mantém com o grupo de trabalho. Onde tem unido, tem
também cooperacdo e isso favorece a Instituicdo e qualifica o servigco publico
oferecido

Para tratar da parte que é atendida diretamente pelo Estado e depende do
plano de governo em vigor, foram englobados dois fatores, as atuais condigbes
salariais, que geram 46% de insatisfacdo e 26% de total insatisfacao, e os beneficios
e incentivos sociais que apresentaram 44% de insatisfacdo e 6,6% de total
insatisfacdo. Os servidores, apesar de gostarem de trabalhar na Instituicdo e
aceitarem a administragdo direta, ndo estdo satisfeitos com o que o Governo
oferece.

Como resultado final desta primeira parte do questionario contatou-se
que, apesar dos servidores estarem insatisfeitos com as condi¢cbes
salariais e incentivos sociais oferecidos pelo Governo, 74% estdo satisfeitos
com as condigdes de seu ambiente de trabalho na Instituicdo. As condi¢cbes do
ambiente de trabalho favorecem a realizagdo de um servigo publico com mais

qualidade.
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A segunda parte do questionario tratou do grau de motivagdo que o servidor
tem para o trabalho de acordo com os fatores apresentados na tabela 7.

Tabela 7 — Grau de Motivagao para o Trabalho

Graus

N° Fator Motivacional

1 | O conteudo e atribuigbes do cargo ou funcéo 0 10% | 21% | 45% | 22%

2 | Reconhecimento pelo desempenho das 0 25% | 24% | 41% | 9%
funcdes e atividades
Trabalho desafiador 0 [24% | 9% |49% | 17%
Responsabilidade no cargo 0 17% | 10% | 29% | 42%

5 | Possibilidade de crescimento e 12% | 38% | 20% | 20% | 9%
desenvolvimento na organizagao

6 | Grau de motivagéo global com o trabalho 1,3% | 10% | 8% | 65% | 19%

1= Muito baixo 2= Baixo 3= indiferente 4= Alto 5= Muito alto

Conforme Bueno (2008), ninguém motiva uma pessoa, pois a motivagao &
uma forga interna de cada um. Para um servidor estar motivado, ele tem que estar
satisfeito com o conteudo de seu cargo e com a natureza de suas tarefas.

Ao analisar a segunda parte do questionario constatou-se que 45% dos
servidores consideram que o conteudo e as atribuicbes de seu cargo ou fungéo
geram um alto grau de motivacado e 22% geram um grau muito alto de motivacéo,
isso mostra que eles gostam do que estdo fazendo. E importante considerar que se
trata do magistério publico estadual, o0 mesmo que esta insatisfeito com suas
condic¢des salariais.

Ja quanto ao reconhecimento pelo desempenho das fungdes e atividades
25% consideram baixo e 41% consideram alto. Isso mostra que a possibilidade de
reconhecimento por desempenho nao € geral e alguns ndo se sentem motivados por
isso.

Merece destaque o trabalho desafiador, pois 49% consideram um alto grau de
motivacado por ter um trabalho que seja um desafio. Educar € um grande desafio,
muitos professores sdo motivados por isso, e por procurar fazer com que o aluno
aprenda e possa construir o futuro daquele aprendiz. Ensinar é um grande desafio e

também uma grande responsabilidade: 29% consideram alto grau e 42%
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consideram muito alto o grau de motivagao de ter responsabilidade com aquilo que
faz, principalmente no servigo publico no qual tudo deve ser feito de acordo com a
lei.

Por se tratar de servico publico, a possibilidade de crescimento e
desenvolvimento dentro da organizagdo é pouca e isso gera um baixo grau de
motivacéo para (38%) dos servidores e 12% dos servidores consideram que tem um
grau muito baixo de motivacédo para este mesmo fator. Os servidores sabem que o
plano de carreira do qual fazem parte ndo permite mudanga de nivel, além do que ja
foi alcancado, esta € a razao principal pela falta de motivagao.

Nesta segunda etapa constatou-se que o grau de motivagdo global com o
trabalho é alto, considerado por 65%. Apesar de ndo serem valorizados como
devem, os servidores da educacdo ainda sentem satisfagdo em exercer sua
atividade. Todo este estudo possibilitou, ainda que em uma pequena escala, tomar
conhecimento de como esta a opinido do servidor em relacdo ao seu ambiente de
trabalho e a sua relagdo e motivagédo com o conteudo de seu cargo ou fungao.

A terceira e ultima parte trata de uma questdo aberta sobre os pontos
positivos e negativos que os servidores encontram em seu ambiente de trabalho.
Usada para possibilitar a cooperagao deles com o trabalho, possibilitando conhecer
0S seus anseios e sugestdes para a melhoria das relagbes e atribuicdes dentro da
organizacdo. Nesta etapa foram relacionados os seguintes pontos positivos e
negativos:

Pontos positivos:

« Equipe comprometida com o servigo publico;

o Companheirismo, coleguismo e uniao do grupo;

e Servigo gratificante (poder ajudar na formagao do individuo);

e Oportunidade de servir a comunidade escolar carente com merenda

escolar de qualidade;

« Ambiente tranquilo e acolhedor;

e Grupo de trabalho qualificado;

o Boa relagcdo com a administracédo escolar e supervisao;

« Utilizagdo de recursos tecnologicos;

« Convivéncia com a comunidade escolar;

e Crescimento pessoal;

« Reconhecimento pelo desempenho das atividades; e



Liberdade para usar a criatividade no desenvolvimento das atividades

pedagogicas.

Pontos Negativos:

Individualismo de certos servidores;

Falta de formacgao continuada especifica para cada funcéo;
Falta de reforma na estrutura do prédio;

Falta de atengdo do governo nas reivindicagdes dos servidores;
Desperdicio de recursos materiais, com mau uso dos mesmos;
Salarios desvalorizados;

Falta de valorizacdo dos servidores da educacao;

Atraso nas promocdes dos servidores;

Falta de um projeto que diminua a evasao escolar;

Falta de possibilidade de crescimento e desenvolvimento na organizagao;

Mau uso do canal de comunicagdo entre as organizagoes;

Falta de cobranga com relagdo ao cumprimento de normas e regras;

Falta de reforma administrativa;
Recursos materiais e humanos escassos; e

Falta de adaptac&o da estrutura fisica nos setores (ergonomia).

De acordo com a questdo aberta do questionario: “Relacione os pontos

positivos e negativos do seu Ambiente de Trabalho”, é importante destacar alguns

trechos das respostas dos servidores:

[-..] No geral o ambiente de trabalho é acolhedor, o clima entre os colegas é
harmonioso, existe certo grau de comprometimentos entre a diregdo e
demais servidores [...]

[...] J& s&o utilizados recursos tecnoldgicos em quase todas as atividades
escolares, mas ainda existe resisténcia de alguns colegas [...]

[...] Existe reconhecimento, por parte da direcdo, na realizacdo de certas
atividades realizadas pelos servidores [...]

[...] Existe a caréncia de formagdo continuada para todos os servidores, que
os possibilite a buscar novos conhecimentos [...]

[...] A escassez de recursos humanos, faz com que o atendimento a
comunidade escolar ndo corresponda ao que eles realmente querem [...]

[...] A desvalorizagao salarial prejudica a dedicagao do servidor [...]

[...] A estrutura fisica existente na escola prejudica a saude de quem tem
que subir e descer escadas, limpar o chao, trabalhar muito tempo em frente
do computador [...]

Analisando as respostas desta ultima etapa, pode-se concluir que os pontos

positivos estdo, na maioria dos casos, relacionados com o que depende da
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administracdo escolar e das relagdes com os colegas de trabalho. A postura da
administracao escolar é aceita pela maioria dos servidores e esta harmonia faz com
que o grupo realize um trabalho com qualidade, dentro do possivel.

Ja os pontos negativos estédo relacionados com o que depende do Governo,
principalmente com as questdes salariais e incentivos sociais. Escassez de recursos
humanos e materiais e falta de manutencdo na estrutura fisica do prédio da
instituigdo sao outros pontos apontados como negativos.

Ao relacionar os pontos positivos e negativos de seu ambiente de trabalho, os
servidores puderam contribuir com sugestdes e reclamagdes possibilitando a
instituicdo ver qual o melhor caminho a seguir. Algumas reivindicagdes sao antigas

por se tratar de um educandario com mais de oitenta anos de criagao.



5 CONSIDERAGOES FINAIS

A realizagao deste trabalho possibilitou diagnosticar a situagéo dos servidores
da Instituicdo em relacdo aos fatores que norteiam o seu ambiente de trabalho
(fatores externos) e os fatores que estao relacionados com a atribuicdo de seu cargo
ou funcéo (fatores internos).

Entender o comportamento organizacional em um 6rgao publico é de grande
importancia para um gestor publico e mais importante, ainda, é saber o que mantém
a satisfacdo do servidor no ambiente onde trabalha e como esta o seu grau de
motivagdo com relagdo as suas atribui¢cdes. O resultado encontrado nesta pesquisa
pode ser transferido para outras instituicdes proporcionando oportunidade para
reflexdes a respeito do trabalho docente nesta realidade.

O servidor publico muitas vezes é julgado pela sociedade. E preciso entender
a sua realidade de trabalho identificando o que realmente acontece dentro de uma
organizagao publica e perceber a importancia do servigco que é oferecido para o
cidaddo. E o servidor publico que transforma os recursos, muitas vezes escassos,
em bens e servigos. E por meio de seu trabalho que o cliente-cidaddo é atendido, e,
muitas vezes, este trabalho ndo é reconhecido como mereceria.

Esse trabalho se baseou nos “Dois Fatores de Herzberg” pela importancia
que este tema tem para a administracdo publica contemporanea. E muito importante
para o trabalhador se sentir bem em seu ambiente de trabalho. Estar em um
ambiente com condigdes fisicas adequadas, receber uma remuneragao justa e ter
uma boa relagdo com a administragao e colegas, quando esses fatores sao 6timos,
simplesmente evitam a insatisfagcdo dos servidores, mesmo que nao seja mantida
para sempre. Porém, quando esses fatores sdo precarios, ocasionam a insatisfacao.
Esses sao fatores higiénicos, s&o extrinsecos, pois se localizam no ambiente que
rodeia as pessoas.

Ja os fatores motivacionais sao aqueles que se referem ao conteudo do
cargo, as tarefas e os deveres relacionados com o cargo em si. Esses fatores
produzem um efeito duradouro de satisfacdo e aumentam a produtividade a altos
niveis e eficiéncia. Envolvem sentimento de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional, manifestados por meio do exercicio das tarefas e

atividades que oferecem desafio e significado para o trabalhador.
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Com relacdo aos fatores higiénicos, foi constatado que uma grande parte dos
servidores esta satisfeita com as condicdes fisicas do ambiente de trabalho, apesar
de algumas reclamacgdes; também estédo satisfeitos com a relagdo que mantém com
a administragdo escolar e com os colegas de trabalho. O que gera insatisfagdo com
relacdo a os fatores higiénicos sdo as atuais condi¢cdes salariais e os incentivos
sociais oferecidos pelo Estado. No geral (74%) estéo satisfeitos com o trabalho.

Com relagdo aos fatores motivacionais, os servidores consideram que
possuem um alto grau de motivagdo com as atribuigdes de seu cargo ou funcgao,
quando sao reconhecidos pelo desempenho de suas atividades, quando possuem
um trabalho desafiador e quando tém responsabilidade no cargo. Um dos fatores
gue menos motiva é a possibilidade de crescimento e desenvolvimento dentro da
organizagao, pois se trata de um 6rgdo publico e existe pouca valorizagdo do
servidor, ja que os cargos superiores muitas vezes sdo politicos. Considerando o
grau de motivagédo global do grupo de servidores da instituicdo, (65%) consideram
que possuem um alto grau de motivagao.

Os servidores apontaram como pontos positivos: o bom relacionamento do
grupo, a relagdo com a administragao e o tipo de trabalho que desenvolvem, ou seja,
atuar em uma instituicdo de ensino e ajudar na formag¢ao do cidaddo. Como pontos
negativos foram apontados: a estrutura do prédio (prédio antigo e falta manutencéo)
falta de formagdo continuada para cada cargo, desperdicios de recursos,
desvalorizagao salarial e falta de um plano que valorize o servidor de educagao.

Este trabalho trouxe como resultado a opinido e a relagdo dos servidores da
Instituicdo em estudo, com os fatores higiénicos e motivacionais. Sabe-se que este
assunto é muito pouco abordado em relagdo a administracdo publica. Apesar de ser
um tema importante e estar se inserindo na discussao da reforma administrativa do
Estado, ainda existe muito pouca literatura sobre gestdo de pessoas e motivagdo no
setor publico.

Esta pesquisa serviu para contribuir com o inicio de um caminho que é muito
longo, pois os debates sobre administragao publica nao se esgotam nunca. Sempre
vao existir pontos positivos e negativos, mas o gestor publico deve ter sempre a
vontade de tornar o servigo publico eficiente, eficaz e efetivo.

O resultado encontrado mostra que, apesar das dificuldades encontradas nos

orgaos publicos, os servidores se mantém fiéis a fungdo que desempenham.
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Procuram fazer com que o trabalho que realizam atenda as necessidades da
comunidade, principalmente daquela que depende do servigo publico.

O que falta para satisfazer os servidores € um plano de carreira adequado e
salarios justos. O servidor, da Instituicdo em estudo, esta satisfeito com o seu
ambiente de trabalho, mas insatisfeito com a remuneracdo do mesmo. Apesar de
todas as dificuldades apontadas, o servidor possui um alto grau de motivagédo para
desempenhar suas atividades, principalmente porque considera seu trabalho
importante, desafiador e com muita responsabilidade. O que falta é reconhecimento
do seu importante papel na administragao publica.

O principal papel dos servidores nas organizagdes publicas € exercer a sua
fungcdo e cumprir com o0 que ja vem estabelecido pela hierarquia das instituicoes.
Eles ainda estdo atrelados a procedimentos burocraticos e obedecem a leis
ultrapassadas. Falta desenvolvimento dos servidores para que sejam mais atuantes
e mais proativos. E preciso que eles sejam reconhecidos como executores principais
das politicas publicas. Eles s&do os mediadores entre os servigos oferecidos pelo
Estado e as exigentes necessidades da sociedade. E preciso uma reforma politica e

administrativa para que o papel do servidor publico receba o destaque que merece.
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ANEXO 1 — QUESTIONARIO

Servidores do Instituto Estadual de Educagéo Jodo Neves da Fontoura
Idade:

Sexo:

Area de atuacéo:

Funcgao:

Tempo de servigo na Institui¢cdo:

Responda o questionario, escolhendo uma alternativa, de acordo com sua opinido sobre o ambiente

organizacional e em relagéo ao seu cargo ou fungao.

Indique o grau de satisfagdo com as seguintes questdes relacionadas ao seu ambiente de trabalho,

de acordo com a seguinte escala:

Totalmente Insatisfeito Indiferente Satisfeito Totalmente
insatisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5

N° | Fator de satisfagao

1 Condigdes gerais do ambiente de trabalho ( iluminagéo, limpeza, nivel

de ruidos,etc.)

As atuais condigdes salariais

A relagdo com a administragao escolar

A relagao entre os colegas de trabalho

Os beneficios e incentivos sociais

o Of M| W DN

Satisfagao geral com o trabalho

Indique o grau de influéncia de cada um dos seguintes fatores na sua motivagéo para o trabalho

Muito baixo Baixo Indiferente Alto

Muito alto

1 2 3 4

5

N°. | Fator motivacional

O conteudo e atribuices de seu cargo ou fungéo

Reconhecimento pelo desempenho das fungdes e atividades

Trabalho desafiador

Responsabilidade no cargo

Possibilidade de crescimento e de desenvolvimento na organizagao

o O & W N| =

Grau de motivagao global com o trabalho

Data: /

Relaciona os pontos positivos e negativos do seu Ambiente de Trabalho:

/




