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MOTIVACAO E A SATISFACAO NA SECRETARIA MUNICIPAL DE SAUDE DE
NOVO XINGU-RS

MOTIVATION AND SATISFACTION IN NEW SECRETARY OF NOVO XINGU-RS

Camila Mognol*
Pascoal J. Marion Filho?
RESUMO

Este artigo tem como objetivo avaliar a motivacdo a partir do grau de satisfacdo no trabalho
dos servidores da Secretaria de Satde do Municipio de Novo Xingu/RS. E uma pesquisa
descritiva, que utiliza dados obtidos com questionario, elaborado com base na Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow. Os resultados da pesquisa mostraram que 0S
servidores, na sua grande maioria, estdo satisfeitos e motivados. Mesmo assim, constatou-se
que existe espaco para melhorias no ambiente da Secretaria de Saude de Novo Xingu,
especialmente quanto as necessidades de seguranca. Algumas acdes podem ser realizadas para
elevar a satisfagdo de tais necessidades, como criar mais oportunidades de integragdo, com o
intuito de aproximar mais as pessoas e fazé-las sentirem-se membros do grupo, além de
realizacdo de feedbacks constantes.

Palavras-chave: Motivacdo. Satisfacdo. Servidor Publico.
ABSTRACT

This article aims to evaluate the motivation from the degree of job satisfaction of the servers
of the Health Department of the Municipality of Novo Xingu / RS. It is a descriptive study,
which uses data obtained from questionnaire developed based on the theory of Maslow's
Hierarchy of Needs. The survey results showed that the servers, the vast majority are satisfied
and motivated. Still, it was found that there is room for improvement in the Health
Department of Environment New Xingu, especially as the Security Needs. Some actions can
be performed to increase the satisfaction of those needs and to create more opportunities for
integration, in order to bring people closer together and make them feel members of the
group, as well as carrying out constant feedback.

Keywords: Motivation. Satisfaction. Civil Servants.
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1. Introducgéo

A motivacdo humana para com o trabalho vem sendo tratada como um grande desafio
da atualidade. De acordo com Robbins (2005, p. 132), “a motiva¢ao ¢ um dos assuntos mais
pesquisados no estudo do comportamento organizacional.” Apesar disso, frequentemente
encontra-se pessoas desmotivadas com seu trabalho. Elas sonham com um ambiente saudavel
de trabalho, onde tenham qualidade de vida e seus direitos basicos garantidos. (BRUNELLI,
2008).

Para Brunelli (2008), mesmo com muitas teorias indicando a importancia da
motivacgdo, pouco se comenta a respeito do tema na &rea publica. O autor também afirma que
os efeitos causados pela falta de motivacao das pessoas no trabalho sao facilmente percebidos
e causam uma série de consequéncias negativas tanto para a organizacdo quanto para 0S
trabalhadores. Nas empresas, havera perda na produtividade e na qualidade de seus produtos
ou servicos; Nos trabalhadores, podem surgir doencas fisicas e mentais, estresse, depressao.
Ainda, podem perceber baixa produtividade e desempenho, absenteismo, falta de interesse na
realizacdo de suas tarefas, aumento de erros e falta de comprometimento com a organizacéo.

Isso ocorre especialmente no setor pablico, onde vérios fatores, como estabilidade,
posicionamento politico, tempo de servico, dentre outros, acabam por afetar o
desenvolvimento motivacional dos servidores publicos no desempenho de suas atividades, o
que acaba gerando enorme prejuizo a coletividade.

Dell’Agnelo e Silva (2012) exp6em que as organizacGes privadas oferecem incentivos
aos funcionarios através de cursos, treinamentos e outros tipos de aperfeicoamento
profissional, bem como participacdo nos resultados e planos de salde, entre outros beneficios.
Ja no servigo publico, ndo ha esse mesmo dinamismo da iniciativa privada, e torna-se mais
complexo executar programas de incentivos.

Porém, da mesma forma que outras organizaces, a Secretaria Municipal de Saude do
Municipio de Novo Xingu/RS, possui como meta 0 bom atendimento de suas demandas, e,
para isso, deseja atrair e reter servidores motivados que se engajem no objetivo proposto,
reduzindo indices de absenteismo, e aumentando o nivel de satisfacdo das pessoas com seu
trabalho.

Portanto, revela-se necessario um estudo para responder o seguinte questionamento:
Como estd a motivacdo e a satisfacdo dos servidores da Secretaria Municipal de Saude do

Municipio de Novo Xingu, RS?



Neste sentido, 0 objetivo do presente artigo é avaliar a motivacdo e a satisfagdo dos
servidores municipais da Secretaria Municipal de Salde. Este estudo justifica-se pela
importancia da gestdo de pessoas na vida das organizacdes. E, considerando que a
administracdo publica vem evoluindo, e busca a satisfacdo do cidaddo e usuario dos servicos
publicos, voltada para resultados e eficacia organizacional, é fundamental que os servidores
que ddo sustentacdo a administracdo publica estejam comprometidos e motivados.
(BRUNELLLI, 2008).

Sendo assim, uma pesquisa que oportunize conhecer os fatores que influenciam a
motivacdo e a satisfacdo das pessoas no trabalho sera de grande valia para a Secretaria
Municipal de Salde, pois permitira o surgimento de novas ideias, que contribuirdo para
melhorar a motivacdo e o ambiente de trabalho.

O artigo esta organizado em cinco sec¢des, sendo a primeira delas esta introducdo. Na
segunda secdo, apresenta-se o referencial tedrico, objetivando um embasamento para o
desenvolvimento do trabalho. Os procedimentos metodoldgicos utilizados na elaboragdo do
trabalho estdo na terceira secdo, e a quarta traz os resultados e a discusséo. Por fim, na quinta

secdo, apresentam-se as consideracgdes finais da pesquisa.

2 Referencial Teorico

2.1 Motivacdo no Trabalho

A motivacdo ¢ um dos temas muito discutidos e geradores de grande interesse em
gestdo de pessoas. Oliveira (2010) menciona que refletir sobre a motivacdo nada mais é que
do que refletir sobre as razdes pelas quais as pessoas se comportam de determinada forma.

Este mesmo autor ainda afirma que motivacdo tem a ver com uma forca interna que
move as pessoas a certas acdes. Talvez essa ndo seja uma explicacdo légica sobre o real
sentido de motivacdo; o que se sabe € que ela esta relacionada ao comportamento humano e
aos estimulos que este recebe do ambiente.

Robbins (2005, p. 132) afirma que motivacdo pode ser definida como “o processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para O
alcance de uma determinada meta”. Ainda, afirma que se pode extrair dessa definigdo trés
elementos chaves, que sdo: intensidade, direcdo e persisténcia. A intensidade esta se referindo

a quanto esforgo a pessoa despende. A direcdo, por sua vez, conduz a resultados favoraveis; e



persisténcia, refere-se ao tempo que uma pessoa consegue manter seu esfor¢co. Ou seja,
pessoas motivadas se mantém na realizacdo de uma tarefa até que atinjam seus objetivos.

Para Soto (2005), a motivacdo esta ligada a forca interna de cada individuo, e esta
surge de uma necessidade também interna que impulsiona e guia as pessoas para manterem
sua conduta até o alcance das metas ou objetivos pretendidos.

Jé& na visdo de Chiavenato:

E dificil definir exatamente o conceito de motivagdo, uma vez que tem sido utilizado
com diferentes sentidos. De um modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma, ou pelo menos, que da origem a uma propenséo
a um comportamento especifico. Esse impulso a acdo pode ser provocado por um
estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente
nos processos mentais do individuo. Nesse aspecto, a motivacdo esta relacionada
com o sistema de cognicdo da pessoa. (CHIAVENATO, 2008, p. 63).

Na concepcdo de Brunelli (2008), nenhuma pessoa consegue motivar outra pessoa,
mesmo que seja 0 administrador, uma vez que a motivacao nasce no interior de cada um. Mas
ele afirma que é possivel manter pessoas motivadas quando se conhece suas necessidades e
Ihes oferece fatores de satisfacdo para tais necessidades. E quando o gestor cria, no ambiente

de trabalho, possibilidades de motivacao.

2.2 Motivacédo do Trabalho no Servigo Publico

Muito se fala em relacdo a motivacdo das pessoas no trabalho, sendo que que existem
muitos estudos e autores abordando sobre o tema, como, por exemplo, Chiavenato, Vecchio e
Robbins. Contudo, quando se busca informacdes com relacdo a este tema, no setor publico,
nota-se que ele ndo possui tanto estudo quanto nas demais areas.

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

Para Braga (2012), um dos problemas que atrapalham o processo de motivacéo séo as
pessoas que optam por concursos publicos sonhando com os fatores ambientais (carga horéria,

estabilidade e salario), ignorando o contetudo do cargo, suas tarefas cotidianas, aquilo que



realmente motiva o servidor. I1sso gera armadilha motivacional, com individuos néo satisfeitos
com o trabalho e com os beneficios, de forma concomitante.

Contudo, ndo se encontra na legislacdo brasileira um amparo especifico para a gestao
dos recursos humanos. Dessa forma, os gestores publicos com experiéncias da area privada e
0S que possuem o interesse em propiciar condi¢cdes de trabalho motivadoras seguem numa
busca constante de modelos e ideias extraidas do setor privado para buscar a motivacdo dos
servidores e a satisfacdo do cidaddo como usuario final dos servicos publicos. (BRAGA,
2012).

2.3 Teorias Motivacionais

De acordo com Bergamini (2006), o interesse pela motivacdo humana pode ser
observado ja nas obras dos primeiros pensadores da humanidade. Na maioria fil6sofos,
tinham a preocupacé@o em entender e explicar o comportamento dos seres humanos. Apesar
disso, demorou muito tempo até esse assunto chegar a fazer parte do dia a dia das
organizacoes.

Antes da Revolucdo Industrial, a forma de motivar as pessoas no trabalho era através
de punigdes, de natureza psicoldgica, financeiras e fisicas. Durante a Revolucao Industrial,
surgiram investimentos mais pesados na produg@o, com o objetivo de aumentar a eficiéncia
dos processos industriais. Entdo, as punicdes foram deixadas de lado, mas ainda permanecia o
medo nas pessoas. (BERGAMINI, 2006).

De acordo com Marras (2007), foi Frederick Taylor que iniciou a discussdo sobre
motivacdo, por volta do inicio do século XX, adotando a crenca de que o dinheiro era 0 maior
motivador.

Mas a abordagem das relagdes humanas nas organizacdes surge, efetivamente, com a
experiéncia de Hawthorne, por volta de 1930, realizada pelo professor de Harvard, Elton
Mayo. Essa experiéncia concluiu que o desempenho das pessoas depende muito menos dos
métodos de trabalho do que dos fatores emocionais ou comportamentais. (SANTOS, 2008).

Foi a partir da abordagem das rela¢cbes humanas que surgiram as teorias da motivacao,
as quais tém abordagem intrinseca e extrinseca. A primeira relaciona-se com as necessidades
interiores de cada pessoa, e tem como principio que ninguém € responsavel por motivar
ninguém; o que se pode fazer € estimular, incentivar e provocar a motivagdo no outro. A

segunda abordagem pressupGe que o comportamento humano pode ser planejado, modelado



ou mudado por meio da utilizagdo adequada dos varios tipos de recompensas ou punices
disponiveis no meio ambiente.

Conforme ja mencionado, encontra-se uma divisao entre as teorias motivacionais.
Sendo elas, as extrinsecas (behavioristas ou comportamentalistas), e intrinsecas (cognitivas).
Ambas seguem o principio de que os individuos buscam o prazer e afastam-se do sofrimento,
sempre tendendo a um estado de equilibrio interno. Ao se sentirem desconfortaveis, surgira
nas pessoas um estado de tensdo que permanecerd até que a sensacdo de prazer seja
novamente estabelecida. E a busca dessa sensacdo que as motivara. (SANTOS, 2008).

Este mesmo autor exple a diferenca entre ambas as teorias: enquanto 0S
comportamentalistas acreditam que a necessidade que conduz a motivacdo estd fora da
pessoa, pois nasce de fatores extrinsecos, os cognitivistas acreditam que os individuos
possuem valores, opinides e expectativas em relacdo ao mundo que os rodeia, sendo a
necessidade gerada internamente, conforme suas representagdes. Os comportamentalistas
acreditam ser possivel e necessario aprender a motivar os outros, enquanto 0s cognitivistas
acreditam que ninguém motiva ninguém, ou seja, a motivacdo deve nascer de cada pessoa por
préprio impulso.

Outra forma de divisdo entre as teorias motivacionais bastante conhecidas, e
relacionadas ao objetivo de estudo da motivacdo, sdo chamadas Teorias de Processo e de
Conteudo, objetos deste estudo. A primeira estuda "o que" motiva o0 comportamento humano;
e a segunda, "como" o comportamento humano é motivado. Cabe, ainda, ressaltar que uma

mesma teoria pode ter componentes tanto extrinsecos quanto intrinsecos. (ROBBINS, 2005).

2.3.1 Teorias de Contetudo

De acordo com Macédo (2007), as teorias de conteudo dizem respeito a priorizacdo das
necessidades internas das pessoas como pontos de desenvolver o processo motivacional. As
mais conhecidas - e trabalhadas neste artigo - séo: Teoria da Hierarquia das Necessidades,
Teoria da Existéncia, Relacionamento e Crescimento (ERG), Teoria das Necessidades

Adquiridas e Teoria dos Dois Fatores.

a) Teoria das Necessidades de Maslow

Abraham Maslow, na década de 1950, desenvolveu uma teoria com base nas

necessidades humanas, fundamental para os debates futuros sobre a motivacdo. Seus estudos



estavam voltados para a analise da teoria da personalidade e do desenvolvimento humano.
(MOTTA, 2002).

Vergara (2006) contribui, afirmando que Maslow acreditava que as necessidades
humanas estavam organizadas hierarquicamente e 0 que nos motiva a tomar alguma atitude é
a busca para satisfazé-las. Para isso, identificou as principais necessidades do ser humano e as
classificou conforme uma escala ascendente de hierarquizagdo, tendo como aspecto
fundamental a suposicdo de que cada tipo de necessidade deve, geralmente, ser satisfeito
suficientemente antes do que os outros colocados nos niveis mais altos na escala proposta.

Chiavenato (2003) afirma que a teoria de Maslow propde que os fatores de satisfacdo
do ser humano se dividem em cinco niveis, dispostos em forma de pirdmide, conforme Figura
1. Na base da piramide estdo as necessidades de nivel baixo, que sdo as necessidades
fisioldgicas e de seguranca; no topo da piramide estdo dispostas as necessidades de nivel alto,
representantes da busca pela individualizagdo do ser: s&o necessidades sociais, de estima e de
autorrealizacdo. A medida que um nivel de necessidade é atendido, o proximo se torna

dominante.

Figura 1 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

Auto-
realizagao

/ Estima \

/ Necessidades Sociais \
/ Seguranga \
/ Fisiologica \

Fonte: Chiavenato, 2003, p. 67.

Robbins (2005, p. 133) traz sua definicao sobre cada um dos niveis:

1. Fisiolégicas: incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais.

2. Seguranga: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais.

3. Sociais: Incluem afeigéo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo.
4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacéo,
autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e atengao.

5. Autorrealizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz de ser;
inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do préprio potencial.
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Vieiraet al. (2011, p.11) ressaltam que:

Da perspectiva da motivacdo, a teoria diria que, embora nenhuma necessidade seja
algum dia totalmente gratificada, uma necessidade substancialmente satisfeita ndo
motiva mais. Logo, de acordo com Maslow, o primeiro passo para se motivar uma
pessoa € conhecer o nivel da hierarquia que ela esta focalizando para poder
satisfazer essa necessidade ou caréncia especifica.

Chiavenato (2004, p. 68), baseado em Maslow, contribui afirmando que “uma
necessidade satisfeita ndo é motivadora de comportamento. Apenas as necessidades nédo
satisfeitas influenciam o comportamento, dirigindo-o para objetivos individuais”.

Na concepcdo de Silva e Rodrigues (2007, p. 26) Maslow “propde que a correta teoria
motivacional deveria presumir que as pessoas estdo hum estado continuo de motivacdo, mas

que a natureza desta ¢ instavel e complexa”.

b) Teoria da Existéncia, Relacionamento e Crescimento (ERG)

Esta teoria surge como aperfeicoamento a Teoria das Necessidades de Maslow, e seu
criador foi Clayton Alderfer (1973). Através desta teoria, Alderfer transforma os cinco grupos
motivacionais criados por Maslow em apenas trés: EXxisténcia, Relacionamento e
Crescimento.

Estas trés necessidades sdo relacionadas, conforme descricdo de Robbins (2005, p.

136), da seguinte forma:

O grupo de existéncia se refere aos nossos requisitos materiais basicos. Ele inclui
aqueles itens que Maslow chamou de necessidades fisioldgicas e de seguranca. O
segundo grupo se refere as nossas necessidades de relacionamento — o desejo de
manter importantes relagdes interpessoais. Este desejo de status e sociabilidade
precisa da interacdo com outras pessoas para ser atendido e pode ser comparado as
necessidades sociais de Maslow e aos componentes externos de sua classificacdo de
estima. Finalmente, Alderfer identifica as necessidades de crescimento - um desejo
intrinseco de desenvolvimento pessoal. Isto inclui os componentes intrinsecos da
categoria estima de Maslow, bem como as caracteristicas de necessidade de
autorrealizacdo.

Ainda, conforme Chiavenato (2004), enquanto na teoria de Maslow cada necessidade
deveria ser suprida uma de cada vez, na teoria ERG todas as necessidades podem ser ativadas
ao mesmo tempo, ou uma necessidade de nivel mais alto pode estar ativa em determinado
momento sem que uma necessidade de nivel inferior esteja totalmente atendida.

Silva e Rodrigues (2007, p. 33) também contribuem para o estudo desta teoria:
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Outro fator observado € que, na teoria ERG, existe uma dimensdo chamada
frustracdo-regressdo, ou seja, quando uma necessidade de nivel alto é frustrada,
cresce o desejo de atender a uma necessidade de nivel mais baixo. Por exemplo, uma
incapacidade de crescer pessoalmente na organizacdo pode aumentar o desejo de
cobrar melhores condicdes de trabalho; logo, a frustacdo pode levar a regresséo, a
uma necessidade de nivel mais baixo. Esse fato contraria o que Maslow dizia sobre a
estagnacdo do individuo em determinado nivel de necessidade até que essa fosse
atendida.

Esta mesma afirmacdo é defendida por Robbins (2005). E cabe ressaltar que cada
pessoa possui variaveis pessoais que podem interferir na importancia de cada grupo de

necessidades.

c) Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland

Esta teoria foi desenvolvida por David McClelland e sua equipe, e enfoca trés
necessidades: realizacdo, poder e associacdo. S&o definidas, de acordo com Robbins (2005, p.

138), da seguinte forma:

Necessidade de realizacdo: busca da exceléncia, de se realizar em relacdo a
determinados padrdes, de lutar pelo sucesso.

Necessidade de poder: necessidade de fazer com que 0s outros se comportem de
um modo que ndo fariam naturalmente.

Necessidade de associagdo: desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis.

Robbins (2005) relata sobre a necessidade de realizacdo e inclinacdo para 0 sucesso
que as pessoas tém, buscando a realizagcdo profissional mais do que a recompensa pelo
sucesso em si. J& a necessidade de poder é o desejo de causar impacto e ter influéncia sobre as
outras pessoas. E a necessidade de associacdo estd relacionada com a busca por amizades,
cooperacdo em vez de competi¢do e compreensao.

Ferreira et al. (2006) afirmam que uma das maiores contribui¢cdes desta teoria para o
ambiente organizacional é que ela traz a importancia de ajustar as pessoas ao trabalho. Ou

seja, ter as pessoas certas nos lugares certos. Para que assim ndo haja desperdicios de talentos.

d) Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Herzberg, por volta dos anos 50, formulou a teoria dos dois fatores, onde concluiu que

0 homem tem dois grupos de necessidades. Um ¢ atendido por fatores da natureza intrinseca
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(fatores da motivacao), e outro da natureza extrinseca (fatores de higiene), alicercando a sua
teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo. (VERGARA, 2006).

Robbins (2005), em sua obra, também cita a Teoria de Dois Fatores, proposta por
Frederick Herzberg, também chamada Teoria da higiene-motivacdo, que aborda a motivacao e
a satisfacdo das pessoas.

De acordo com Silva e Rodrigues (2007, p. 37):

A teoria da motivacdo de Herzberg faz a distingdo entre satisfacdo no trabalho e
motivacdo no trabalho. Os fatores que levam a satisfacdo no trabalho séo
denominados de higiénicos. Estes fatores estdo relacionados com as condi¢Ges em
que o trabalho é realizado. Os fatores motivacionais sdo aqueles que estdo
diretamente relacionados com a tarefa ou o trabalho, e influenciam diretamente a
produtividade dos membros da organizagéo.

Chiavenato (2004, p. 69) apresenta a seguinte definicdo dos fatores higiénicos e de
motivacao:

Fatores higiénicos — Referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto
trabalha, englobando as condicOes fisicas e ambientais de trabalho, o salario, os
beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisao recebida, o clima de
relacbes entre a direcdo e o0s empregados, 0s regulamentos internos, as
oportunidades existentes etc. Quando estes fatores sdo 6timos, simplesmente evitam
a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue
elevar substancialmente e duradouramente a satisfacdo. Porém, quando s&o
precérios, provocam insatisfagéo.

Fatores motivacionais — Referem-se ao conteido do cargo, as tarefas e aos deveres
relacionados com o cargo em si. Produzem efeito duradouro de satisfacdo e de
aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis normais.
O termo motivacdo envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional, manifestado por meio do exercicio das tarefas e
atividades que oferecem desafio e significado para o trabalho. Quando os fatores
motivacionais sdo 6timos, eles elevam a satisfacdo; quando sdo precérios, provocam
auséncia de satisfacéo.

Conforme Vieira et al. (2011, p. 12), “os fatores higiénicos dizem respeito a0 modo
como as pessoas sao tratadas pela organizacédo e os fatores motivacionais estdo ligados ao uso

que a organizacao faz da energia motivacional de cada um”.

2.3.2 Teorias de Processos

Na visdo de Dell"Agnelo e Silva (2012, p. 17) “as teorias de processo apresentam uma
visdo mais dindmica dos processos cognitivos que influenciam o comportamento humano.”
As teorias de processos abordadas neste artigo s@o a Teoria da Equidade, Teoria da

Expectativa e Teoria de Estabelecimento de Metas.
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a) Teoria da Equidade de Adams

Adams, por volta de 1965, parte do principio de que o individuo, na situacdo de
trabalho, realiza continuamente comparagdes entre suas contribuicdes - desempenho,
responsabilidades, formacdo profissional - e as compensacdes que recebe - salérios, status
atribuido, reconhecimento - com as dos outros empregados, numa relacdo de comparacao
social. (PEREZ-RAMOS, 1990).

De acordo com Robbins (2005), esta teoria trata das comparagdes feitas entre colegas
de trabalho com relacdo a esforgos, experiéncias, competéncias, remuneragdes, dentre outros
fatores. Essa comparagdo pode gerar sentimento de injustica em alguém por ndo estar sendo
recompensado como espera ou entao por estar sendo recompensado demais.

Silva e Rodrigues (2007, p. 48) contribuem com este estudo afirmando que Adams
formulou esta teoria com o intuito de “mostrar como, a partir das relagdes entre trocas sociais,
0 comportamento do individuo é influenciado. A teoria especifica também os caminhos pelos

quais os individuos irdo responder a tal situacao”.

b) Teoria da Expectativa de Vroom

Victor H. Vroom, em 1964, aparece com a “Teoria da Expectativa”, que destaca as
diferencas individuais e as diferentes situacdes em que as pessoas estdo envolvidas. Para
Chiavenato (2006, p. 67), “a teoria de Vroom esta mais dentro da linha atualmente aceita
pelos psicologos e socidlogos contemporaneos”. A teoria esta baseada em uma visdo
econdmica do individuo, vendo as pessoas como seres individuais com vontades e desejos
diferentes em relacdo ao trabalho, fazendo com que tomem decisGes de acordo com o que
mais Ihe cabe no momento.

O autor argumenta que o nivel de produtividade de cada individuo depende de trés
forcas bésicas: expectativas, que sdo os objetivos individuais, podendo incluir dinheiro,
seguranca no cargo, reconhecimento, entre outros; recompensas, que € a relacdo percebida
entre produtividade e alcance dos objetivos individuais; e as relag0es entre expectativas e
recompensas, que é a capacidade percebida de aumentar a produtividade para satisfazer suas
expectativas com as recompensas.

Neste sentido, a motivagdo € um processo que governa escolhas entre diferentes

possibilidades de comportamento do individuo que avalia as consequéncias de cada
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alternativa de agédo e satisfacdo, e deve ser encarada como resultante de relagdes entre as
expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados esperados.

Na concepcdo de Robbins (2005), esta teoria sugere que um funcionario se sente
motivado a despender um alto esforco se isso tiver como resultado boa avaliacdo,

desempenho e resultados organizacionais positivos.

c) Teoria de Estabelecimento de Metas de Edwin Locke e Gary Latham

A teoria do estabelecimento de metas tem como principio que as pessoas concentram
seus esforgcos em direcé@o a objetivos, de modo que o estabelecimento de metas energiza um
individuo, dirigindo seus pensamentos para uma finalidade. (CAVALCANT]I, 2005).

Locke, por volta dos anos 60, propbs que um objetivo a ser alcancado é a maior fonte
de motivacdo no trabalho, pois determina para o funcionario o quanto de esforco devera ser
empreendido na tarefa e 0 que precisa ser feito para a realizacdo desta. Segundo o autor,
objetivos especificos melhoram o desempenho; objetivos dificeis, quando aceitos, melhoram
mais o desempenho do que aqueles considerados faceis; o feedback conduz a melhores
desempenhos. (ROBBINS, 2005).

Cavalcanti (2005) ainda colabora com o estudo afirmando que para aumentar os niveis
de motivacdo as metas precisam ter algumas caracteristicas especificas: ser aceitavel, de
maneira a fazer sentido para os individuos, sem que estes entrem em conflito com os seus
valores pessoais; que sejam estabelecidas em conjunto com o funcionério, tornando assim
mais fécil sua aceitacdo; desafiadoras, mas ao mesmo tempo possiveis de serem alcancadas; e
ainda, devem ser especificas, quantificaveis e mensuraveis.

Ainda com base em Robbins (2005), esta teoria desenvolve a ideia de que quando os
objetivos e metas s&o estabelecidos de forma especifica, sdo mais faceis de serem atingidos. E

uma abordagem cognitiva e sugere que 0s propdsitos de uma pessoa orientam suas acdes.

3. Metodologia

Este artigo caracteriza-se como pesquisa aplicada. Esse tipo de pesquisa possui
interesse pratico, tendo como objetivo aplicacdo de seus resultados para a solucdo de
problemas reais (MARCONI; LAKATOS, 2007). Quanto aos objetivos, trata-se de pesquisa

exploratério-descritiva.
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Quanto aos procedimentos adotados na coleta de dados, este trabalho se caracteriza
como sendo um estudo de caso, objetivando investigar a motivacao e a satisfacdo no servico
publico com os servidores da Secretaria Municipal de Saude do municipio de Novo
Xingu/RS. Foi elaborado um questionario, com base na Teoria das Necessidades de Maslow,
e entregue a todos os 23 servidores, sendo respondido por 21 servidores, pois dois nédo
estavam exercendo suas atividades, em virtude de férias e licenca-maternidade. Este trabalho
foi realizado entre o periodo de 05 a 10 de novembro de 2015.

Foi utilizada no questionario a escala Likert, com cinco pontos, ou seja, de 1 a 5, com
0 1 correspondendo a insatisfeito, 2 pouco satisfeito, 3 satisfeito, 4 muito satisfeito e 5
extremamente satisfeito.

Por fim, para analise e interpretacdo dos dados, foi utilizado o software SPSS

(Statistical Packagge for the Social Sciences for Windons) e Excel.

4 Resultados e Discussdo

Nesta sessdo encontram-se 0s resultados obtidos a partir da pesquisa aplicada.
Inicialmente, foi analisado o perfil dos respondentes, e depois identificadas as variaveis
relacionadas a teoria motivacional escolhida para basear esta pesquisa - a Teoria das

Necessidades de Maslow.

4.1 Perfil dos Respondentes

Conforme j& mencionado, esta pesquisa foi aplicada aos servidores da Secretaria de
Saude da Prefeitura Municipal de Novo Xingu.

Com relagdo a variavel sexo, 81% dos servidores efetivos da Secretaria Municipal de
Saude sdo do sexo feminino e 19% s&o do sexo masculino.

Na variavel idade, 61,9% encontram-se entre 18 e 25 anos; 23,8% tém entre 25 e 35
anos; e 14,3% estdo entre 45 e 55 anos de idade.

Acerca da variavel escolaridade, constatou-se que 19% possuem o0 Ensino
Fundamental; 42,9% cursaram o Ensino Médio; 14,3% tém Ensino Superior; e 23,8% séao

especialistas.
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Ainda, a respeito da varidvel tempo de servico junto a Secretaria Municipal de Saude
de Novo Xingu, 19% tém de um a trés anos de servico; 23,8%, de trés a cinco anos; 28,6%
contam de cinco a 10 anos; e 28,6%, de 10 a 15 anos.

Por fim, observa-se que ha predominancia de publico feminino na Secretaria de Saude,
representando 81%. Com relacdo a faixa etaria dos funcionarios, constatou-se que 61,9% tém
idade entre 25 e 35 anos. Quanto a escolaridade, é possivel notar que 42,9% dos servidores
possuem ensino médio, e que 23,8% sdo especialistas. Cabe destacar que nao ha nenhum
servidor com nivel de mestrado e doutorado. Com relacdo ao tempo de servigo, é possivel

notar uma distribuicdo semelhante entre as escalas utilizadas.

4.2 Analise dos fatores investigados da Teoria das Necessidades de Maslow

Apos a identificacdo do perfil dos servidores publicos efetivos da Secretaria de Saude,
apresenta-se uma andlise das cinco hierarquias presentes da Teoria das Necessidades de
Maslow, sendo elas: Necessidades Fisioldgicas, Necessidades de Seguranca, Necessidades
Sociais, Necessidades de Estima e Necessidades de Autorrealizacdo, dando énfase para os

maiores percentuais.
4.2.1 Necessidades Fisioldgicas

Vecchio (2014) afirma que as necessidades fisioldgicas representam o nivel mais
baixo da hierarquia de Maslow, e incluem as necessidades de alimento, 4gua, sono, oxigénio,
calor e auséncia de dor. Estdo relacionadas com o ambiente de trabalho, necessidade de

horarios flexiveis, conforto fisico, intervalos de trabalho, dentre outros.

Tabela 1 — Grau de satisfacdo das necessidades fisioldgicas na Secretaria de Saude

Satisfacéo (%)

Necessidades Fisioldgicas | PS S MS ES Tota
CondicGes adequadas para o trabalho? 4,8 143 524 238 48 10I0
Ambiente de trabalho dindmico? - 381 381 19 4,8 100
Horério de trabalho? 48 95 667 95 95 100
Qualidade de vida no ambiente de trabalho? 4,8 238 57,1 143 - 100

Fonte: Resultados da pesquisa.
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Com relagdo a anélise da primeira hierarquia de necessidades de Maslow, pode-se
afirmar que hé satisfagdo em relacdo as condigdes de trabalho, pois 52,4% estdo satisfeitos e
23,8% muito satisfeitos. Quando perguntados sobre o ambiente de trabalho, se este é
dindmico, 38,1% afirmam que estdo satisfeitos; 19% estdo muito satisfeitos; e 38,1% pouco
satisfeitos.

Em relacdo ao horéario de trabalho, 66,7% estdo satisfeitos. Mas quando se fala em
qualidade de vida no ambiente de trabalho, 57,1% estdo satisfeitos e 23,8% estdo pouco
satisfeitos.

Em resumo, com base na tabela 1, esta hierarquia demostra que 53% dos servidores
estdo satisfeitos com relacdo as necessidades fisioldgicas. No entanto, existem 25% dos
servidores entre as escalas de insatisfeitos e pouco satisfeitos. Isso € relativamente
significativo, levando-se em conta que esta hierarquia € apresentada por diversos autores,
inclusive Chiavenato (2004, p. 66), como sendo a base da piramide. Ele ainda afirma que
“quando alguma dessas necessidades nao esta satisfeita, ela domina a diregdo do
comportamento da pessoa”. Pode-se afirmar, portanto, que 25% das pessoas estdo suscetiveis

a terem seus comportamentos influenciados, a fim de buscar motivacédo nesta hierarquia.

4.2.2 Necessidades de Seguranca

Para Robbins (2006), as necessidades de seguranca incluem seguranca e protecdo
contra os danos fisicos e emocionais. No trabalho, referem-se a necessidade de estabilidade de
emprego, remuneracgdo adequada, condi¢Oes seguras de trabalho, além de outras.

De acordo com a tabela 2, observa-se que quando se fala em remuneracgdo e beneficios
sociais, grande parte dos servidores estd insatisfeita ou pouco satisfeita. No campo da
qualificacdo profissional em relacdo as oportunidades proporcionadas, ha 52,4% satisfeitos e
14,3% muito satisfeitos, enquanto 14,3% estdo pouco satisfeitos e 19% insatisfeitos. Mesma
situacéo se repete em relacdo ao feedback.
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Tabela 2 — Grau de Satisfacao das necessidades de seguranca na Secretaria de Saude

Satisfacéo (%)
Necessidades de Seguranca

| PS S MS ES Total

Questdes salariais — a remuneracdo recebida é adequada 14,3 47,6 286 48 48 100
para as suas atividades?

Questdes Relacionadas a Beneficios Sociais. Vocé estd 33,3 28,6 33,3 4,8 - 100
satisfeito com os beneficios sociais oferecidos ao
funcionalismo publico municipal?

Qualificacdo profissional em relagdo as oportunidades que a 19 143 524 143 - 100
Prefeitura proporciona aos funcionérios:

Feedback (retorno, avaliacdo) sobre as tarefas realizadas. 19 143 524 143 - 100

Fonte: Resultados da pesquisa.

Na tabela 2, € possivel observar um resumo com relacdo a esta necessidade. Percebe-
se que 41,7% dos respondentes estdo satisfeitos com essa hierarquia, 26,2% estdo pouco
satisfeitos e 21,4% estdo insatisfeitos. Torna-se um ndmero relevante se somarmos ambos,
pois sdo 47,6% de pessoas que ndo estdo satisfeitas. Para Chiavenato (2004, pg. 67), esta
também € uma hierarquia pertencente a base da piramide. Ele afirma, ainda, que ela tem uma
grande importancia, ja que a insatisfacdo neste caso pode provocar incerteza ou inseguranca
nas pessoas quanto a sua permanéncia no trabalho. Este grafico demonstra que praticamente

metade do grupo analisado busca a motivacao nessa hierarquia.

4.2.3 Necessidades Sociais

Chiavenato (2004) estabelece que as necessidades sociais estdo relacionadas com a
vida associativa das pessoas junto as demais. Sdo necessidades de associacdo, de amizades,
aceitacdo por parte dos colegas e gestores, trocas de afeto e de amor.

Na pesquisa realizada junto aos servidores, nota-se que ha um bom relacionamento
entre colegas, pois 61,9% estdo satisfeitos e 14,3% estdo muito satisfeitos. No relacionamento
com os gestores, 47,6% estdo satisfeitos, enquanto 19% estdo pouco satisfeitos. No trabalho

em equipe, 47,6% estdo satisfeitos e 28,6% pouco satisfeitos, mesmo havendo um bom
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relacionamento entre colegas. Quando se fala em sentimento de pertencer ao grupo, 42,9%
estéo satisfeitos, 23,8% estdo pouco satisfeitos e 19% insatisfeitos.

Tabela 3 — Grau de Satisfacdo das necessidades sociais na Secretaria de Salde

Satisfacéo (%)
Necessidades Sociais

| PS S MS ES Total

Relacionamento entre os Colegas: 48 143 619 143 48 100
Relacionamento com as Chefias: 95 |19 476 143 95 100
Trabalho em equipe: 95 286 476 143 - 100
Participacdo no Grupo - Nos momentos ou ocasides =19 238 429 143 - 100

patrocinados pela Prefeitura (confraternizacdo e unido do
grupo de funcionarios) como vocé se sente:

Fonte: Resultados da Pesquisa.

De acordo com a tabela 3, nota-se que 67,9% dos servidores estdo satisfeitos, muito
satisfeitos e extremamente satisfeitos em relacdo as necessidades sociais, enquanto 32,1%
estdo pouco satisfeitos e insatisfeitos, e podem ter comportamentos individuais na busca pela
motivacao.

Na visdo de Chiavenato (2004), as necessidades sociais vao surgir na pessoa quando as
necessidades de nivel mais baixos forem relativamente atendidas. Diz, ainda, que quando
estas ndo forem satisfeitas o suficiente, a pessoa ndo terd uma boa relacdo com as demais que
a cercam. Chiavenato (2004, p. 67) continua sua contribuicdo ao afirmar que “a frustacdo

dessas necessidades conduz a falta de adaptacdo social e a solidao”.

4.2.4 Necessidades de Estima

Nesta hierarquia, as necessidades estdo relacionadas com a maneira pela qual a pessoa
se vé e se avalia, ou seja, autoavaliacdo e autoestima. Relaciona-se ainda as responsabilidades,
reconhecimento e carreira. (Chiavenato 2004).

De acordo com a tabela 4, 38,1% estdo satisfeitos e 47,6% muito satisfeitos com o
cargo que estdo desempenhando. Em relagdo a igualdade de tratamento, 47,6% estdo
satisfeitos e 28,6% estdo insatisfeitos. Sobre o reconhecimento profissional, 47,6% dos
servidores estdo satisfeitos, enquanto 23,8% estdo pouco satisfeitos e 19% insatisfeitos. Em

relacdo ao respeito recebido dos colegas, 47,6% estdo satisfeitos e 23,8% muito satisfeitos. Na
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autoimagem positiva, 61,9% estdo satisfeitos e 23,8% muito satisfeitos. J& com relacdo a
progressdo na carreira, apenas 38,1% estéo satisfeitos, enquanto 28,6% estdo pouco satisfeitos

e 23,8% insatisfeitos.

Tabela 4 — Grau de satisfacdo das necessidades de estima na Secretaria de Saude

Satisfacéo (%)
Necessidades de Estima

| PS S MS ES Total

Como vocé se sente em relagio ao cargo que esta 48 48 381 476 4,8 100
desempenhando?

Em relacdo a equidade (igualdade) na Prefeitura, o 286 95 476 48 95 100
tratamento que lhe é dispensado ¢ igualitario?

Reconhecimento profissional? 19 238 476 95 - 100
Respeito recebido dos colegas? 48 95 476 238 143 100
Autoimagem positiva? 48 48 619 238 48 100
Progresséo na carreira? 238 286 381 95 - 100

Fonte: Resultados da pesquisa.

Como se pode observar na tabela 4, a maioria dos respondentes afirma estar satisfeito
ou além de satisfeito, representando 72,2%, enquanto 27,8% ndo estdo satisfeitos, e buscam,
portanto, a motivagdo. Chiavenato (2004) relata que “a satisfagdo dessas necessidades conduz
a sentimentos de autoconfianca, valor, forca, prestigio, poder, capacidade e utilidade. ” Ainda,
afirma que o nédo atendimento ou a frustacdo em relacdo a estas necessidades pode “produzir
sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo, 0s quais, por sua vez,

podem levar ao desanimo ou a atividades compensatorias”.

4.2.5 Necessidades de Auto Realizagéo

Robbins (2006, p. 133) expde que esta é a necessidade mais elevada da piramide, e
que aqui esta a inten¢do de uma pessoa em “tornar-se tudo aquilo que se é capaz de ser.”.
Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia, a independéncia, autocontrole, além
da plena realizacdo, desafios no trabalho, poder de influéncias nas decisdes, dentre outros.
(Chiavenato, 2004)

Com base na tabela 5, observa-se que a maioria dos servidores se considera pessoas

bem-sucedidas, enquanto 19% ndo se consideram. Também, é importante notar que
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praticamente todos os respondentes tém prazer em desempenhar seu trabalho, atingindo
95,2%. Mas 19% ndo consideram seu trabalho desafiante. Em relagdo ao sentimento de
competéncia na realizacdo das tarefas, 38,1% estdo satisfeitos, 28,6% muito satisfeitos e

23,8% extremamente satisfeitos.

Tabela 5 - Grau de satisfacdo das necessidades de Autorrealizacdo na Secretaria de Saude
Satisfacao (%)

Necessidades de Auto Realizacdo

| PS S MS ES Total

Vocé se considera uma pessoa bem-sucedida? - 19 429 286 95 100

Em relacdo ao trabalho que estd desempenhando (a tarefa
em si): Vocé tem prazer em desempenhar o seu trabalho?

48 381 381 19 100

Seu trabalho é desafiante? - 19 38,1 333 95 100

Sentimento de competéncia para realizar as tarefas? - 95 331 286 238 100

Fonte: Resultados da pesquisa

A tabela 5 demonstra que a maioria dos servidores esta em um nivel de satisfacdo em
relacdo a esta hierarquia. Apenas 13,1% dos respondentes ndo estdo satisfeitos. De acordo
com Chiavenato (2004), as necessidades de autorrealizacdo “levam a pessoa a tentar realizar
seu proprio potencial e se desenvolver continuamente como criatura humana ao longo de toda
a vida”. Nas demais hierarquias, uma necessidade satisfeita ndo €é motivadora de
comportamento, e esta é a Unica diferente, porque a necessidade de autorrealizacdo pode ser
insaciavel, ou seja, quanto mais satisfacdo se alcanca, mais importantes as pessoas se sentirdo
e se mostrardo motivadas a atingir novos retornos. Na analise desta hierarquia, nota-se que a

maioria dos servidores estdo motivados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da pesquisa mostram que em todos os niveis da Hierarquia de
Necessidades de Maslow grande parte dos servidores estdo satisfeitos com relagdo aos fatores
investigados. Com excecdo da Necessidade de Seguranga, onde encontrou-se oS maiores
niveis de insatisfacdo, demonstrando que um percentual dos servidores ndo est4d motivado. O

que se observa é que a remuneracdo recebida e os beneficios podem estar interferindo neste
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comportamento. Cabe destacar que as Necessidades de Autorrealizagcdo tém 0s maiores
indices de satisfacdo e motivagdo encontrados na anélise dos dados.

Utilizando, também, a Teoria dos dois fatores de Herzberg, para enriquecer ainda mais
0 resultado desta pesquisa, as trés primeiras necessidades investigadas referem-se as
condigdes que rodeiam a pessoa enquanto trabalha, sendo, portanto, um fator higiénico, os
quais apenas evitam a insatisfacdo. Assim, pode-se observar que ha um nivel alto de
satisfacdo envolvendo as Necessidades Fisiologicas e Sociais. Existe em torno de 47,6% de
insatisfacdo contra apenas 52,5% de satisfacdo nas Necessidades de Seguranca, 0 que deve
causar preocupacdo para o 6rgdo analisado.

Jé& as duas necessidades do topo da piramide, denominadas Necessidades de Estima e
de Autorrealizacdo, sdo fatores motivacionais, referem-se ao contetdo do cargo, as tarefas, e
trazem satisfacdo e motivacdo. Observa-se um resultado de motivacdo por grande parte dos
servidores, sendo 72,2% nas Necessidades de Estima e 87% em Autorrealizacdo, nimeros
estes significativos.

Como sugestdes de melhorias, e sabendo que a questdo da remuneracdo € algo mais
dificil de ser trabalhado, por se tratar de uma analise de profissionais ocupantes de cargo de
provimento efetivo, cabe ressaltar que a Secretaria de Saude, pode estar trabalhando no intuito
de criar um ambiente de trabalho mais dindmico, que proporcione uma maior integracéo entre
os servidores. Além de buscar formas de tratamento igualitario e realizar feedback, também
podem acontecer estratégias interessantes no intuito de elevar e manter a satisfacdo
encontrada nas Necessidades Fisiologicas, de Seguranca e Sociais.

Através desta pesquisa, pode-se afirmar que a maioria dos servidores estdo satisfeitos
e motivados com seu trabalho e as condigdes que Ihes sdo oferecidas para a realizagdo de suas

atividades.
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