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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo identificar os fatores que influenciam a motivacéo e
satisfacdo dos servidores publicos municipais da Prefeitura Municipal de Fagundes
Varela, visto que o tema esta diretamente ligado a eficiéncia dos servidores e,
consequentemente, a qualidade dos servicos prestados pela organizagdo. A
metodologia utilizada neste trabalho foi o estudo de caso de carater exploratorio,
com abordagem quantitativa. O instrumento utilizado para coleta de dados foi o
guestionario composto por afirmativas e questionamentos, o qual foi aplicado aos
servidores efetivos. Os dados foram analisados e representados graficamente. Os
resultados demonstram que o nivel de motivacdo dos servidores esta elevado. Os
fatores motivadores presentes sao autonomia, responsabilidade, realizacao
profissional e pessoal, orgulho pelo que faz e sentir-se util para a Instituicdo. Quanto
a satisfacdo, a maioria se considera satisfeito, contribuindo para isso fatores como
comunicacédo interna, ambiente de trabalho, relacionamento, infraestrutura, salarios
e beneficios e plano de carreira. O item reconhecimento foi o Unico que ndo obteve
respostas positivas por parte dos servidores. Os resultados apontam ainda que os
fatores que mais influenciam na motivagcdo e satisfacdo dos servidores sao
valorizacéo e reconhecimento e salarios e beneficios. Finalizou o trabalho sugerindo
aos gestores a adocdo de politicas de incentivo e reconhecimento e ressaltando a
importancia da realizagdo de novas pesquisas a fim de aprofundar o assunto,
buscando uma melhor avaliacdo da relacdo dos servidores com a Administracéo e
seus reflexos na sociedade.

Palavras-Chave: Gestao de Pessoas. Motivacao. Satisfacdo. Servidores Publicos.
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1 INTRODUCAO

A motivagdo para o trabalho é um desafio para as organizacdes. No servico
publico ndo € diferente. Sabe-se que a motivacdo dos servidores influencia
diretamente na sua relacdo com o trabalho e com a qualidade do servigo prestado.
Desta forma, o gestor publico deve manter os servidores motivados para que
desenvolvam suas funcdes com eficiéncia e eficicia, indo de encontro ao que
preconizam os principios da Administracao Publica.

As consequéncias da falta de motivacdo sdo prejudiciais tanto para a
organizacdo quanto para o trabalhador. No nivel de organizacéo, pode-se destacar a
baixa produtividade e qualidade no trabalho; ja em nivel de pessoas, a saude é a
mais afetada, problemas como estresse sdo muito comuns nos dias de hoje, sem
contar a falta de comprometimento e fraco desempenho com relag&o ao trabalho.

Em virtude da grande importancia que este assunto tem para a organizacao e
para o trabalhador, o presente trabalho pretende analisar a motivacdo e satisfacao
dos Servidores da Prefeitura Municipal de Fagundes Varela, primeiramente
realizando diagnostico para, a partir dai, apresentar sugestbes de praticas de
recursos humanos que mantenham ou melhorem seu ambiente organizacional.

O trabalho esta estruturado em cinco capitulos. No primeiro, introducéo, séo
apresentados o problema, os objetivos, a justificativa e caracterizacao da Prefeitura
Municipal de Fagundes Varela. O capitulo 2 evidencia a revisdo tedrica, com a
descricdo dos conceitos de gestdo de pessoas, clima organizacional e motivagao,
apresentando as teorias de Maslow, McGregor, Herzberg, Vroom, Adams e Locke.
No capitulo 3 sédo apresentados os procedimentos metodolégicos adotados. O
capitulo 4 aborda a analise dos resultados da pesquisa. Finalmente, no capitulo 5,
séo apresentadas as consideragoes finais.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA
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Este trabalho buscara respostas para 0 seguinte questionamento: quais sao
os fatores que influenciam a motivagcdo e satisfacdo dos servidores publicos
municipais de Fagundes Varela?

1.2 JUSTIFICATIVA

Os temas motivacdo e satisfacdo sdo muito importantes tanto na esfera
privada quanto na publica, embora as duas areas tenham caracteristicas distintas.
Em nivel de Administracéo Publica, os servidores, além de cidad&os, séo o elo entre
0 governo e a sociedade. Para que as metas e diretrizes de gestdo sejam atingidas
com mais facilidade e eficacia, melhorando rotinas e qualificando a prestacdo de
servicos a populacdo é fundamental que os servidores estejam comprometidos e
motivados. Afinal, a motivacdo é fundamental para a produtividade, a qualidade da
tarefa, o bem-estar e a satisfacdo do servidor e também da populacdo a qual ele
presta servicos diariamente.

De acordo com Bergue (2011), a motivagdo € influenciada por diversos
fatores, entre os quais, as limitagfes culturais, os objetivos individuais e os métodos
de diagnostico e intervencao. Por este motivo € um desafio para as organizagfes e
faz-se necessario que elas conhecam em que nivel se encontra para poder fazer as

inferéncias a fim de melhorar ou, ao menos, manter seu clima organizacional.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores que influenciam a motivacao e satisfacdo dos servidores

publicos municipais da Prefeitura Municipal de Fagundes Varela, RS.
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1.3.2 Objetivos Especificos

Avaliar o nivel de motivacdo e satisfacdo dos servidores da Prefeitura
Municipal;
Analisar os fatores que influenciam na motivacao e satisfacdo dos mesmos;

Identificar os fatores que mais geram insatisfacéo entre estes servidores.

1.4 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Prefeitura Municipal de Fagundes Varela conta com um quadro funcional

composto por 132 servidores e presta servicos a populacdo de aproximadamente

2.600 municipes.

A estrutura da Prefeitura Municipal é composta pelas seguintes secretarias e

departamentos:

Gabinete do Prefeito e seus departamentos: Chefia de Gabinete, Gabinete do
Vice-Prefeito, Departamento Juridico, Sistema de Controle Interno, Conselhos
Municipais e Assessoria de Comunicagao;

Secretaria de Administracdo e Desenvolvimento Econdmico e seus
departamentos: Recursos Humanos, Compras e Desenvolvimento
Econdmico;

Secretaria da Fazenda e seus departamentos: Controladoria e Receitas
Municipais;

Secretaria de Obras Publicas e seus departamentos: Obras, Transito,
Saneamento e Planejamento Fundiario;

Secretaria de Educacdo, Cultura e Desporto e seus departamentos:
Educacédo, Cultura, Desporto e Escola Municipal de Ensino Fundamental
Caminhos do Aprender;

Secretaria Municipal da Saude e Assisténcia Social e seus departamentos:
Saude, Assisténcia Social, Unidade Basica de Saude e Centro de Referéncia
em Assisténcia Social - CRAS;

Secretaria da Agropecuaria e Meio Ambiente e seus departamentos:

Agropecuaria, Prestacéo de Servicos e Meio Ambiente.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serd desenvolvido o referencial teorico, apresentando as
diversas teorias em relacdo a gestdo de pessoas, clima organizacional, motivacéao e

algumas teorias desenvolvidas sobre o tema.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas € uma das areas que vem adquirindo cada vez mais
importancia nas organizacfes. Cada vez mais, aumenta o interesse pelas pessoas.
Isso porque, elas séo a razao de ser das empresas, produzindo, vendendo, servindo
aos clientes, gerenciando e dirigindo os negoécios e também outras pessoas.

Chiavenato (2010, p. 4) afirma que as pessoas sao:

O diferencial competitivo que mantem e promove o sucesso organizacional:
elas passam a constituir a competéncia basica da organizacdo, a sua
principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel
e fortemente concorrencial.

O mesmo autor define Gestdo de Pessoas como “a area que constroi talentos
por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das
organizagOes, o elemento fundamental do seu capital intelectual e a base do seu
sucesso” (CHIAVENATO, 2010, p. 9).

Ja Bergue (2005, p. 18) nos da uma definicdo para gestdo de pessoas no
setor publico: *“esforco orientado para o0 suprimento, a manutengdo e O
desenvolvimento de pessoas nas organiza¢gfes publicas, em conformidade com os
ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades e condicbes do
ambiente em que se inserem".

Nas duas definicdes percebe-se que a gestdo de pessoas envolve o
planejamento das necessidades da organizacdo e das pessoas com ela envolvidas,
buscando a satisfacdo destas necessidades. De acordo com Chiavenato (2010, p. 4-
5),

[...] as pessoas dependem das organizacdes nas quais trabalham para
atingir seus objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida e ser bem-
sucedido depende de crescer dentro das organizacdes. De outro lado, as
organizagfes também dependem direta e irremediavelmente das pessoas
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para operar, produzir seus bens e servi¢cos, atender seus clientes, competir
nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos.

Se levar as pessoas a atingirem um objetivo institucional no setor
privado € complexo, ainda mais o0 € no setor publico, tendo em vista as
caracteristicas especificas encontradas neste setor e, principalmente, a cultura
organizacional. (BERGUE, 2005). Em outra oportunidade, o mesmo autor afirma

que:

As organizagdes publicas podem ser consideradas sensivelmente mais
complexas que as demais em termos de substancia (componentes e
propdsitos), amplitude e relacdes de poder, fato que expde ainda mais as
limitacbes do pensamento mecanicista de orientacdo estritamente
instrumental (BERGUE, 2010, p. 40).

Conforme Schikmann (2010) as organizacdes publicas tem caracteristicas
comuns e que poderiam ser evitadas. Entre elas, a autora destaca: a rigidez imposta
pela legislacdo, desvinculacdo da visdo do cidaddo como destinatario do servico
publico, pouca énfase no desempenho, mecanismos de remuneracdo que
desvinculam os vencimentos do desempenho, limites a postura inovativa, poucos
mecanismos de planejamento e pouca preocupacdo com a gestao, rotatividade na
ocupacéo de posi¢cOes de chefia e o papel da gratificacdo tdo presente na maioria
das organizagdes.

No entanto, a maior dificuldade e o desafio da Gestdo de Pessoas no setor
publico se refere aos realinhamentos politicos. A cada novo gestor, as crencas e 0S
processos mudam, e essa descontinuidade traz dificuldades para a uma gestao
estratégica de pessoas. Por este motivo, faz-se necessario compreender o papel da
Administracdo Publica e o engajamento dos gestores nesse papel, através do
compromisso e da capacitacdo do servidor publico’ (VERGARA, 2007b apud
OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011).

Muito embora existam diferencas entre os setores publico e privado, a
importancia das pessoas é fundamental para qualquer organizacao, visto que:

As relacBes humanas existentes nas organizacdes sdo derivadas do
comportamento demonstrado pelas pessoas; as entradas sédo
representadas pelas emocdes e sentimentos, passando pelo processo de
transformacao, e as saidas, pelos resultados. Isso ocorre em todas as
organizacfes, tanto publicas quanto privadas (KUAZAQUI; LISBOA,;
GAMBOA, 2005, p. 87).

1 VERGARA, Sylvia C. Pessoas a luz da estratégia. Entrevista. Revista Melhor, 19 nov.
2007b. Disponivel em: <http://www.abrham.com.br/portal/modules/news/article.php?storyid=159>.
Acesso em: 14 mar. 2011.


http://www.abrham.com.br/portal/modules/news/article.php?storyid=159
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2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Cada vez mais o ser humano busca a satisfagdo de suas necessidades.
Neste contexto, torna-se muito importante para qualquer organizacédo compreender
estas necessidades e criar um ambiente de trabalho capaz de manter os
colaboradores com um elevado nivel de satisfacdo, ou seja, com um bom clima
organizacional.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 546),

O clima organizacional reflete como as pessoas interagem uma com as
outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o
grau de satisfacdo com o contexto que as cerca. O clima organizacional
pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo, ou
desagradavel, agressivo, frio e alienante, em outro extremo.

CODA (1997) afirma que o clima organizacional indica até que ponto as
necessidades da organizacdo e das pessoas que dela fazem parte estéo
efetivamente sendo atendidas. Desta forma, o clima organizacional € um indicador
do nivel de satisfacdo e, consequentemente, de insatisfacdo dos colaboradores e
também da eficacia organizacional.

Nos dias atuais, percebemos muitas pessoas insatisfeitas com o trabalho que

realizam fazendo com que elas percam a motivacao pelo mesmo.

Esses fatores [relativos ao clima organizacional] sdo quase confundidos
com a propria motivagdo direta, havendo uma crenca generalizada nas
organizac6es brasileiras de que as pessoas s6 dao importancia aos fatores
externos e ndo ao contetdo do proprio trabalho realizado (CODA, 1997, p.
99).

2.3 MOTIVACAO

O ser humano € Unico, ou seja, possui personalidade propria. Essa
personalidade € um elemento com dinamica singular, que se caracteriza por um

movimento configurado por uma continua integracdo de vivéncias e de interacéo
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entre suas estruturas basicas, por um mudar e evoluir constantes (BERGAMINI,
2011).

A mesma autora afirma que a personalidade vai se modificando no decorrer
do tempo, acumulando experiéncias, de acordo com os diferentes aspectos
ambientais, culturais e sociais que se apresentam. “O individuo raramente esta
satisfeito consigo mesmo e com seu nivel de realizacdo pessoal a cada degrau
galgado na vida” (BERGAMINI, 2011, p. 137).

Essa constante busca de satisfacdo é impulsionada pela motivacéo. Weiten?
(apud BERGAMINI, 2011, p. 139) caracteriza os elementos que compde a motivacao
como “motivos sdo as necessidades, as caréncias, interesses e desejos que
impulsionam as pessoas em certas direcdes. Resumindo, motivacdo envolve
comportamento direcionado a um objetivo”.

E dificil definir com exatiddo o conceito de motivacdo, uma vez que tem sido
utilizado com diferentes sentidos. Mas, de um modo geral, “a motivacdo € uma forca
gue se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo.
Uma pessoa nao pode jamais motivar outra, o que ela pode fazer € estimular a
outra” (GOOCH; MCDOWELL, 1988 apud BERGAMINI, 1990, p. 38)°.

Para Robbins (2005, p. 132) a motivacdo é "o processo responsavel pela
intensidade, direcao e persisténcia dos esforgcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta".

Desta forma, a motivagéo é intrinseca ao individuo e s6 ele pode desenvolvé-
la. J& os estimulos externos podem levar a satisfacdo das necessidades do
individuo, diminuindo a tensdo causada pela necessidade. De acordo com Archer
(1997, p. 27) “Fatores de motivagao sao os energizadores do comportamento, mas
ndo sao os reais determinantes da direcdo do comportamento”. Ja a necessidade &
definida por ele como “um estimulo que ataca ndo de fora, mas de dentro do
organismo. A necessidade nunca atua como um impacto momentaneo, mas como
uma forca permanente. [...] A satisfagdo é aquilo que pde de lado a necessidade”
(ARCHER, 1997, p.28).

2WEITEN, W. Introducéo a psicologia: temas e variagdes. Sao Paulo: Pioneira Thomson. Learning,
2002.

3 GOOCH, B. G., McDOWELL, P. J. Use ansiety to motivate. Personnel Journal. USA, Apr. 1988. p.
51.
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Assim, o0 autor conclui que a organizacdo ndo pode colocar motivacdo e
necessidades nos individuos, ou seja, ndo pode motivar, somente satisfazer ou
contrassatisfazer as necessidades humanas (ARCHER, 1997).

J& na concepcédo de Herzberg (1997, p.75), “a motivacdo é uma funcéo de
crescimento a partir da obtencdo de recompensas intrinsecas por um trabalho
interessante e desafiador”.

Bergamini (1997) afirma que os fatores extrinsecos de satisfacdo tais como
salario, seguranca, politicas organizacionais, relacionamentos interpessoais, entre
outros, sO podem ser entendidos como reforcadores de comportamento e, como tal,
tem efeito passageiro. Segundo ela, essas forgcas externas que estimulam as
pessoas para a realizagdo de wuma determinada tarefa denominam-se
condicionamento, embora muitos confundam com motivacdo. Neste caso, as
pessoas movimentam-se para busca-los ou se dispde a lutar por eles quando os
perdem. Nao é sua presenca que motiva, embora a influéncia que possuem no
comportamento das pessoas deva ser considerada.

Em outra oportunidade a mesma autora afirma que:

A importancia de se fazer essa distincdo entre os conceitos de fatores
condicionantes e fatores de motivacdo reside no fato de se compreender

que, uma vez que o fator externo ao individuo deixe de existir, 0
comportamento desejado desaparece (BERGAMINI, 1990, p. 34).

A partir dessas colocacfes, pode-se entender motivacdo como sendo uma
energia, uma forca, um impulso interno ao ser humano. Acima de tudo, é relevante
considerar que a motivacdo € interior a cada um e, por isso, leva-o a agir
espontaneamente para alcancar seu objetivo, o qual pode ndo ser o mesmo que 0
do colega.

Ao longo dos anos diversas teorias foram desenvolvidas para tentar identificar
as necessidades que sdo comuns a todas as pessoas. Desta forma, elas seriam
Uteis para o gestor na medida em que conhecendo essas necessidades, poderia
tentar motivar seus colaboradores para agir de acordo com o0s objetivos da
organizacdo e, a0 mesmo tempo, alcancar a satisfacdo destas necessidades atraves

do seu trabalho. Algumas destas teorias serao descritas na sequéncia.

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow
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Maslow desenvolveu a teoria motivacional mais conhecida: a Teoria da
Hierarquia das Necessidades Humanas. O estudo sustenta que o comportamento
humano pode ser explicado pelas necessidades e pelo impulso natural para
satisfazé-las. De acordo com esta teoria, as necessidades humanas estao
arranjadas em uma piramide de importancia e de influenciacdo do comportamento
humano, sendo que na base estdo as necessidades mais baixas e recorrentes,
enquanto no topo estdo as mais sofisticadas e intelectualizadas (CHIAVENATO,
2005). Desta forma, as pessoas trabalham a fim de atender as necessidades
basicas e, a medida que elas forem sendo satisfeitas, sua motivacdo passa para
outra necessidade de nivel mais elevado.

Em ordem ascendente, as necessidades humanas de acordo com a piramide
de Maslow séo as seguintes (CHIAVENATO, 2005):

a) necessidades fisioldgicas: sdo vitais, relacionadas a sobrevivéncia do
individuo, exigindo, por este motivo, satisfacdo ciclica e incessante. Elas estdo
situadas na parte mais baixa da piramide. Nesta faixa estdo as necessidades de
alimentacao, sono e repouso, abrigo ou desejo sexual.

b) necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel da piramide.
Surgem quando as necessidades fisioldgicas estiverem relativamente satisfeitas.
Referem-se as necessidades de protecdo contra qualquer perigo real ou imaginario,
fisico ou abstrato: fuga ao perigo, ameacas, desejo de estabilidade.

c) necessidades sociais: relacionadas a vida associativa do individuo com
outras pessoas. Somente surgem se as necessidades fisiologicas e de seguranca
estiverem relativamente satisfeitas. Se as necessidades sociais nao estiverem
relativamente satisfeitas a pessoa se torna resistente, antagonica e hostil com
relagdo aos que a cercam. Da mesma forma, a frustracdo destas necessidades leva
a falta de adaptacéo social e a solidao.

d) necessidades de estima: relacionadas com a maneira pela qual a pessoa
se Vé e se avalia: autoapreciacdo, autoconfianca, necessidade de aprovacéo social
e de reconhecimento, de status, de prestigio e consideragdo. Sua satisfacdo leva a
sentimentos de autoconfianca, de valor, forca, prestigio, poder, capacidade e
utilidade, enquanto que a frustragcdo pode produzir sentimentos de inferioridade,

fraqueza, dependéncia e desamparo.
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e) necessidades de autorrealizacdo: sdo as mais elevadas e que se
encontram no topo da hierarquia. Levam cada pessoa a realizar seu proéprio
potencial e a se desenvolver continuamente ao longo da vida.

E importante observar que os dois primeiros niveis da piramide est&o
relacionados ao "pessoal”, enquanto que os demais se relacionam ao "social".

Apesar da popularidade de sua teoria, Maslow admitiu a existéncia de
excecOes relativas a sequéncia hierarquica proposta por ele. Conforme Bergamini
(1997), diversos estudos realizados apés a divulgacdo desta teoria mostraram que
nao ha clara evidéncia de que as necessidades possam ser classificadas em apenas
cinco categorias distintas ou mesmo que elas possam estar em uma rigida

hierarquia especial.

2.3.2 Teoria X e Teoria Y de McGregor

McGregor procurou descobrir como o fendmeno motivacional se passa dentro
das organizacfes. Para ele, cada um por si mesmo é capaz de comprometer-se com
seu autodesenvolvimento no trabalho, sem que haja coacdo externa. Se iISSO nao
ocorrer, é provavel que o problema esteja na organizacdo e nao no individuo. “A
pessoa em situacao de trabalho naturalmente procura galgar o mais alto nivel de
maturidade motivacional. Se |4 ndo chega, algo fora dela a impediu, muito
provavelmente a propria empresa” (BERGAMINI, 2011, p. 152).

De acordo com Bergue (2011), o fendmeno motivacional esta conectado com
o fenbmeno da lideranca. Desta forma, a Teoria X e Teoria Y desenvolvida por
McGregor, evidenciaram duas perspectivas essencialmente contrastantes que
definem a forma como o gestor percebe as relagdes sociais e influenciando o estilo
de geréncia.

Segundo a Teoria X, o ser humano, de modo geral, tem uma aversdo ao
trabalho e o evita sempre que possivel. Devido a essa caracteristica, a maioria das
pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida, ameacada de punicdo para que se
esforce para atingir os objetivos organizacionais. Além disso, nos diz ainda que o ser

humano prefere ser dirigido, quer evitar responsabilidade, tem relativamente pouca
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ambicado e quer garantia acima de tudo* (McGREGOR, 1980 apud BERGUE, 2011).

De acordo com esta teoria, o trabalho precisa ser imposto e motivado
extrinsecamente através de pagamento e medidas de controle e seguranca. A
monitoracdo e o controle devem ser rigorosos, sendo que as pessoas ndo podem
ser deixadas sem supervisdo e nem os subordinados devem ficar entregues as suas
préprias deliberacdes. A cautela deve prevalecer sobre a confianca, pois em geral,
as pessoas sao consideradas incompetentes e interesseiras. Assim, o trabalho deve
ser esquematizado e fragmentado para proporcionar a simplificagdo das tarefas,
rotinizacdo de decisdes e linhas claras de autoridade e comando hierarquico. O
relégio ponto € essencial para o controle. A hierarquia € a ordem natural e as regras
séo severas (CHIAVENATO, 2010).

Em oposicdo, McGregor propds outros postulados e os denominou de Teoria
Y. De acordo com essa teoria, as pessoas gostam de trabalhar quando o trabalho é
agradavel e principalmente se puderem ter voz ativa na sua definicdo e na
formulacdo dos objetivos da organizacdo. Elas podem ser criativas e gostar de
assumir responsabilidades. Cada individuo representa uma riqueza de recursos que
podem ser explorados por uma adequada administracao.

Na Teoria Y predomina uma visao mais aberta e humana das pessoas e da
atividade laboral, além do respeito as pessoas e as suas diferencas individuais. As
recompensas cobrem todas as necessidades humanas, principalmente as de alto
nivel. A vida organizacional é estruturada a fim de proporcionar condi¢cdes para
autorrealizacdo e satisfagdo das pessoas. A ordem natural é a democracia. O
reconhecimento é o estimulo primordial. A autenticidade e os valores sociais sao
basicos. A liberdade e a autonomia sdo sagradas. A contribuicdo € o resultado
esperado (CHIAVENATO, 2010).

Como podemos perceber, a Teoria X compreende convicgcdes negativas a
respeito das pessoas, influenciando o comportamento dos gestores, tornando-os
autoritarios e impositivos. JaA a Teoria Y, pelo contrario, assume convic¢des

positivas, levando os gestores a assumirem uma atitude democratica e consultiva.

2.3.3 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

4 McGREGOR, Douglas. O lado humano da empresa. Sdo Paulo: M. Fontes, 1980.
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Herzberg® (1966 apud CHIAVENATO, 2005) formulou a Teoria dos Dois
Fatores para melhor explicar o comportamento das pessoas em situacbes de
trabalho. Para ele, o comportamento das pessoas € orientado pelos fatores
higiénicos e pelos fatores motivacionais.

Os fatores higiénicos se relacionam com as condi¢des gerais do ambiente em
gue o cargo se insere. Esses fatores ndo contribuem para aumentar os niveis de
satisfacdo, apenas garantem que o individuo ndo se sinta insatisfeito em relagdo ao
trabalho. Devido a essa caracteristica, sdo também chamados de fatores
insatisfacientes. Ja os fatores motivacionais se relacionam com as caracteristicas do
cargo e sdo identificados como vetores de satisfacdo do individuo, quando 6timos a
elevam, quando precarios evitam a satisfacdo. Por estarem relacionados a
satisfacdo das pessoas sdo também denominados de fatores satisfacientes
(BERGUE, 2005).

Os fatores higiénicos estdo fora do controle do trabalhador e envolvem o
salario, os beneficios, o tipo de geréncia, condicbes fisicas e ambientais, clima
organizacional, entre outros. Ja os fatores motivacionais envolvem o0s sentimentos
de crescimento individual, reconhecimento profissional e as necessidades de
autorrealizacdo (CHIAVENATO, 2005). O quadro 1 apresenta a descricdo dos

fatores, segundo a definicdo de Herzberg.

Quadro 1 — Fatores Motivacionais e Higiénicos, segundo Herzberg

Fatores Motivacionais (satisfacientes) Fatores higiénicos (insatisfacientes)
Conteuido do cargo (como a pessoa se sente em | Contexto do cargo (como a pessoa se sente em
relacdo ao cargo) relacdo a organizacéo)
e O trabalho em si mesmo e CondicBes fisicas e psicologicas do
Realizac¢éo pessoal trabalho

e Reconhecimento do trabalho e Salario e prémios de produgao
Progresso profissional e Beneficios e servicos sociais

e Responsabilidade e Cultura organizacional
Autonomia e independéncia e Estilo de gestdo do executivo
Valorizacdo do que faz e Politicas da empresa

e Orgulho do que faz ¢ Relacionamento interpessoal

e Ambiente de trabalho

Adaptado de: CHIAVENATO, 2005, p. 226.

5 Herzberg, Frederick. The Work and Nature of Man. Cleveland, Ohio: The World Publ. Co., 1966.
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Baseado neste modelo, o gestor pode diagnosticar as condicdes que afetam a
satisfacdo dos servidores e elaborar agbes para melhorar o clima organizacional e,

COmo consequéncia, recuperar sua motivacgao.

2.3.4 Teoria da Expectativa ou Expectancia de Vroom

A teoria da expectativa ou expectancia foi proposta por Victor Vroom. Segundo
esta teoria, a intensidade do esforco para a agcdo esta diretamente relacionada a
expectativa que a pessoa tem em relacdo aos seus resultados e do retorno que ela
recebera pelo mesmo (BERGUE, 2011).

De acordo com Chiavenato (2010, p.257) “trata-se de uma teoria
contingencial da motivacdo na qual a produtividade € visualizada como um resultado
intermediario em uma cadeia que conduz a determinados resultados finais
desejados, como dinheiro, promocdo, apoio do gerente, aceitacdo grupal,
reconhecimento publico etc.”

Bergue (2011) faz uma analise pratica, afirmando que de acordo com esta
teoria, um servidor tendera a empreender maior esforco na realizacdo de uma tarefa
quanto maior for sua percepcdo de que seu desempenho poderd ser melhor
avaliado e que uma boa avaliacdo de desempenho conduzirqd ao recebimento de
recompensas organizacionais econémicas ou simbolicas e, além disso, que essas
compensacoes o fardo alcancar seus objetivos pessoais.

Essa teoria envolve trés relagbes: uma entre o esforco e o desempenho
individual, outra entre o desempenho e a recompensa e, por fim, outra entre a

recompensa e 0s objetivos pessoais (BERGUE, 2011).

2.3.5 Teoria da Equidade de Adams
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Esta teoria baseia-se na relacdo entre contribuicbes e recompensas em
diferentes niveis de intensidade segundo a percepcao de cada individuo (ADAMS,
1965 apud BERGUE, 2011)°.

Segundo esta teoria, a pessoa examina em cada situacdo a relacdo entre o
que oferece e o que obtém como resultado. Além disso, faz comparacdes entre sua
relacdo entre remuneracdo e desempenho frente a alcancada pelos colegas
(ADAMS, 1965 apud BERGUE, 2011)’.

Se a situacao percebida for de iniquidade, tende a haver uma percepcao de
injustica por parte do servidor, podendo causar desestimulo em relacdo ao trabalho.
Essa sensacao de injustica tende a se fazer presente ainda que o prejuizo néo atinja
o servidor, mas o colega de trabalho (BERGUE, 2011).

Por outro lado, se a sensacédo percebida for de equidade, contribuira para ndo
deteriorar o nivel geral de motivacdo das pessoas. A nocao de equidade esta
relacionada a nocado de justica remuneratéria. Deste modo, a condicédo de iniquidade
pode afetar mais negativamente o comportamento das pessoas do que um baixo
nivel de remuneracéo generalizado (BERGUE, 2011).

De acordo com esta teoria, podemos concluir que ao perceber uma razao
desigual é instalada uma tensdo e a pessoa tende a mudar o comportamento para
compensar esta diferenca, seja oferecendo menos ao trabalho ou produzindo
menores resultados. A solucéo escolhida sera aquela mais facil para a pessoa.

No servi¢o publico existe a tendéncia de privilegiar as relacdes personalistas,
como exemplo temos a nomeacdo para cargos em comissdo. Além disso, as
politicas de carreira e remuneragdo sao, em sua maioria, frageis, ndo contemplando
fatores como qualificagdo e desempenho que justificariam a diferenciacao de
remuneracdo. Por este motivo, de acordo com BERGUE (2011, p. 138) "essa
abordagem assume especial relevo no setor publico por estar fortemente associada

ao senso de justica distributiva".

2.3.6 Teoria da Fixacao de Objetivos de Locke

6 ADAMS J. S. Inequity in social exchange. In: BERKOWITZ, L. (Ed.) Advances in experimental
social psychology. New York: Academy Press, 1965.
7 lbid.
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De acordo com a teoria da fixacdo de objetivos proposta por Locke no final da
década de 1960, a intencdo de lutar por um objetivo é a maior fonte de motivagcéo no
trabalho. Além disso, as evidéncias confirmam a importancia dos objetivos, sendo
gue objetivos especificos melhoram o desempenho, objetivos dificeis melhoram
mais do que os faceis e que o feedback também contribui para a sua melhoria
(ROBBINS, 2005).

Desta forma, as pessoas concentram seus esfor¢cos em direcdo a objetivos,
de modo que o estabelecimento de metas energiza um individuo, dirigindo seus
pensamentos para uma finalidade (CAVALCANTI et al, 2009). A mesma autora
ainda afirma que as metas devem ser aceitaveis, de modo que facam sentido para
os individuos e ndo entrem em conflito com os seus valores pessoais. Assim,
estabelecer metas com o envolvimento dos funcionarios torna mais provavel sua
aceitacdo, gerando maior comprometimento. Além disso, as metas devem ser
desafiadoras, mas possiveis de serem atingidas, especificas, quantificaveis e
mensuraveis.

De acordo com esta teoria, quando a organizacao define o que se espera de
um funcionario, ele tende ter um desempenho melhor do que se fosse apenas

solicitado para ele dar o melhor de si.

2.4 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho € definida como "a atitude geral de uma pessoa em
relacdo ao trabalho que realiza" (ROBBINS, 2005, p. 66). Desta forma, avaliar a
satisfacdo com o trabalho pressupfe que a pessoa leve em conta diferentes
elementos, como as tarefas que realiza, a convivéncia com colegas e superiores, a
obediéncias as regras e politicas da organizacdo, o alcance de padrbes de
desempenho, entre outros.

Coda (1997, p. 98) procura diferenciar os conceitos de motivagcao e

satisfacdo. Para o autor,

Motivagdo é uma energia direta ou intrinseca, ligada ao significado e a
natureza do proprio trabalho realizado. Satisfacdo € uma energia indireta ou
extrinseca, ligada a aspectos como salario, beneficios, reconhecimento,



24

chefia, colegas e varias outras condicdes que precisam estar atendidas - e
isto fundamentalmente a partir da ética do empregado - no ambiente de

trabalho.

Ainda de acordo com o autor, na atualidade os niveis de satisfacdo no
trabalho estédo tdo baixos que se torna dificil afirmar que eles tém apenas um papel
indireto na motivacdo, chegando a ser quase confundidos com a propria motivacao
intrinseca (CODA, 1997).

A insatisfacdo dos funcionarios pode levar a quatro tipos de respostas
(ROBBINS, 2005):

e Saida: Busca de novo emprego e demissdo da organizagao;

e Comunicacéo: Tentativa ativa e construtiva de melhorar as condi¢oes;

¢ Lealdade: Espera passiva, mas otimista, de que as condi¢cdes melhorem;

e Negligéncia: Deixar as coisas piorarem, atitudes como faltas ao trabalho,
atrasos cronicos, reducao de empenho e aumento no indice de erros.

Conhecendo estes conceitos podemos perceber o guanto importante é para o
gestor saber como estdo o0s aspectos de motivacdo e satisfacdo de seus
colaboradores. Desta forma, esta pesquisa vem de encontro a necessidade da

Prefeitura Municipal de Fagundes Varela.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodolégicos adotados
para a elaboracdo da pesquisa e para analise das informacfes levantadas pela

mesma.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Zanella (2009, p. 63) “a pesquisa visa essencialmente a producéo
de novo conhecimento e tem a finalidade de buscar respostas a problemas e
indagacdes tedricas e praticas.” A mesma autora ainda nos diz que a escolha de um
tipo de pesquisa depende da davida a ser respondida, da natureza do objeto, do
objetivo da pesquisa e da metodologia a ser utilizada.

Trata-se de uma pesquisa exploratdria, buscando informac¢des sobre os
fatores que geram satisfacéo, insatisfacdo e os que motivam os referidos servidores.
De acordo com Vergara (2000), esse tipo de investigacdo tem como principal
objetivo fornecer critérios para a situacao problematica enfrentada pelo pesquisador.

Segundo Gil (1999), estas pesquisas tém como objetivo principal o
aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicbes. Seu planejamento é bastante
flexivel, a fim de possibilitar a consideracdo dos mais variados aspectos do fato
estudado.

Para este trabalho foi utilizada a abordagem quantitativa que, de acordo com
Richardson (1985), utiliza a quantificacdo para coleta de dados assim como para o
tratamento das informagdes, as quais acorrem através de técnicas estatisticas. Tem
como vantagem a precisdo dos resultados, evita distorcbes de analise e
interpretacdo, além de possibilitar uma margem de seguranca quanto as
interferéncias.

A forma da pesquisa a ser adotada foi o estudo de caso onde o pesquisador

investiga uma questao tipo “como” e “por que” sobre um conjunto de acontecimentos
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sobre o qual tem pouco ou nenhum controle e tem como objeto de estudo um caso
Gnico ou casos multiplos (YIN, 2001, apud ZANELLA, 2009)®.

A finalidade desta pesquisa é analisar os fatores que geram motivacao e
satisfacdo no trabalho dos servidores efetivos da Prefeitura Municipal de Fagundes

Varela.

3.2 POPULACAO-ALVO E AMOSTRA

De acordo com Roesch (2005) populacdo € o grupo de pessoas que sera
relevante pesquisar.

A Prefeitura Municipal de Fagundes Varela conta atualmente com 132
servidores, incluindo Efetivos, Cargos em Comissdo, Secretarios, Contratos
Temporarios e Estagiarios. Esta pesquisa foi limitada aos servidores efetivos num
total de 106.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para a pesquisa, sera realizada a coleta de dados através de questionario.
Segundo Gil (2008, p. 121) o questionario é “a técnica de investigagdo composta por
um conjunto de questdes que sado submetidas a pessoas com o0 proposito de obter
informacdes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores, interesses,
expectativas, aspiracdes, temores, comportamento presente ou passado, etc.”.

Richardson (1985) afirma que os questionarios podem ser classificados em
trés tipos: questionarios de perguntas fechadas, questionarios de perguntas abertas
e questionarios que combinam perguntas abertas e fechadas. Desta forma, este
guestionario segue a terceira classificacao, visto que algumas perguntas possuem a

alternativa “outros”, aberta para aprofundar a opiniao do entrevistado.

8 YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 2001.
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De acordo com Gil (2002), a elaboracédo de um questionario visa basicamente
traduzir os objetivos especificos da pesquisa em questbes bem dirigidas. Nao
existem normas rigidas para sua elaboracéo.

A primeira parte do questionario € composta por cinco questdes fechadas
para identificar o perfil do servidor.

Na segunda parte, 0 questionario procura identificar através das afirmativas
0s pontos de satisfacdo e motivacdo dos servidores. Esta parte € composta de 30
guestdes fechadas, utilizando-se como alternativas de resposta uma escala com
numeracdo de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a afirmacéo Discordo Totalmente e 5
a afirmacao Concordo Totalmente.

A terceira parte € composta de uma questdo onde o servidor pode identificar
entre as alternativas apresentadas os trés fatores que o servidor considera que mais
possam promover a motivacado e satisfacdo na Prefeitura Municipal de Fagundes
Varela. Esta questdo também possui a alternativa "Outros" para que o servidor
possa complementar os motivos apresentados caso julgue necessario

O questionario foi elaborado com base na literatura e no conhecimento

pessoal que a pesquisadora possui sobre este tema.

3.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para a realizagéo da coleta de dados, foi solicitado autorizagdo ao Prefeito
Municipal. ApGs estar autorizada a aplicacdo do questionario, o0 mesmo foi avaliado
através de um pré-teste realizado no dia 09 de abril de 2015 com cinco servidores
de diferentes setores. De acordo com Gil (2008) o pré-teste do questionario tem
como objetivo evidenciar possiveis falhas na redacdo, como a complexidade das
guestdes, imprecisdo na redacao, desnecessidade das questbes, constrangimentos
ao informante, entre outros. Visto que nenhum servidor apontou dificuldades, o
mesmo foi distribuido entre a populacdo amostra.

O questionario foi entregue diretamente aos servidores entre os dias 13 e 16
de abril do corrente ano. Ao final da pesquisa 76 servidores responderam ao

questionério, o que representa 71,7% da populagdo-alvo da pesquisa.
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3.5 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 168) “na analise, o pesquisador entra
em maiores detalhes sobre os dados decorrentes do trabalho estatistico, a fim de
conseguir respostas as suas indagacfes”. As autoras afirmam ainda que “a
representacdo dos resultados estatisticos com elementos geométricos permite uma
descricao imediata do fenbmeno” (MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 170).

Os dados foram analisados através das opc¢des do questionario em escala
com numeracdo de 1 a 5 (Escala de Likert), sendo que 1 corresponde a afirmacéo
Discordo Totalmente e 5 a afirmac&o Concordo Totalmente.

Cada afirmativa gerou uma resposta que foi tabulada e analisada
estatisticamente através do programa Microsoft Excel. Também foram gerados
graficos com a finalidade de facilitar a interpretacdo dos dados coletados. Essa
interpretacéo foi realizada através de comparacfes com a literatura e os resultados,
procurando identificar o grau de satisfagdo dos servidores quanto a situacdes
consideradas motivadoras.

No préximo capitulo sera apresentada a analise dos resultados da pesquisa,

com demonstracdes graficas e comparacoes realizadas.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados analisados apds a aplicacéo
dos questionarios aos servidores municipais efetivos.

A Prefeitura possui um total de 106 servidores efetivos, sendo que destes 76
servidores responderam ao questionario. Num primeiro momento sera apresentado
o perfil dos servidores respondentes e, em seguida, as respostas dos mesmos as 32

questbes apresentadas.

4.1 PERFIL DOS SERVIDORES PESQUISADOS

Considerando que foram analisados 76 questionarios, pudemos observar que
38% dos respondentes sdo do sexo masculino e 61% do sexo feminino, sendo que

1% né&o informou este dado. Veja os resultados apresentados no grafico 1:

Gréafico 1 - Sexo

Sexo

1%

B Masculino
W Feminino

[E Ndo informado

Fonte: Elaborado pela autora
Com relacéo a idade, verificamos que a maior parte dos servidores encontra-
se na faixa dos 36 aos 45 anos (41%), sendo que 9% esta na faixa de 18 a 25 anos,
30% entre 26 e 35 anos e 17% entre 46 e 55 anos. Salienta-se que 3% dos

servidores nao respondeu a este quesito. O gréafico 2 ilustra os resultados:
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Grafico 2 - Faixa etaria

Faixa etaria

3%

m18a25
m26a35
H36a45
W46a55

B Ndo informado

Fonte: Elaborado pela autora

Ao analisar a escolaridade da amostra pesquisada, pudemos observar que a
maior parte (51%) possui nivel superior completo, 4% superior incompleto, 22%
ensino meédio, 7% ensino fundamental completo e 11% ensino fundamental
incompleto. 5% dos respondentes ndo preencheu este dado. Veja o grafico 3:

Grafico 3 — Escolaridade

Escolaridade

B Ensino Fundamental Inc.

B Ensino Fundamental Comp.
¥ Ensino Médio

B Ensino Superior Inc.

B Ensino Superior Completo

= Ndo informado

Fonte: Elaborado pela autora

Com relacdo ao tempo de servigo, verificamos que 13% dos servidores possui
menos de 1 ano de servico, 25% possui de 1 a 3 anos sendo 0 mesmo percentual
apresentado pelos servidores que possuem de 4 a 9 anos de servigo, 8% possui de
10 a 15 anos e 26% possui 16 anos ou mais. Do total, 3% dos respondentes nao

preencheu este quesito. O grafico 4 ilustra os resultados:
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Gréfico 4 - Tempo de servico

Tempo de servico

3%

B menos de 1 ano
m1a3anos
m4a9anos

B 10a 15anos

B 16 anos ou mais

m Ndo informado

Fonte: Elaborado pela autora

Finalizando a anélise do perfil, apresentamos os dados referentes ao setor em
que cada servidor trabalha. Assim, verificamos que 14% dos servidores pertence as
Secretarias de Administracdo e Fazenda, 38% a Secretaria de Educacéo, 24% a
Secretaria da Saude e 20% as Secretarias de Obras e Agricultura. 4% dos
respondentes nao preencheu este dado. Salientamos que algumas secretarias foram
agrupadas a fim de facilitar a andlise e devido as caracteristicas comuns que as
mesmas possuem. Veja os resultados ilustrados no gréfico 5:

Gréafico 5 - Setor de trabalho

Setor de trabalho

M Sec
Administragdo/Fazenda
B Sec Fducagdo

= Sec Saude

M Sec Obras/Agricultura

= N3o Informado

Fonte: Elaborado pela autora

O perfil dos respondentes revela que a maioria é do sexo feminino, tem idade
entre 36 e 45 anos, possuem ensino superior, tempo de servico menor de 10 anos e
trabalha na Secretaria de Educacéo.

4.2 FATORES MOTIVACIONAIS E DE SATISFACAO
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Para analisar quais os fatores organizacionais que trazem motivacdo e
satisfacdo aos servidores efetivos da Prefeitura Municipal de Fagundes Varela foram
elaboradas 30 afirmativas para as quais 0s respondentes deveriam marcar se
discordavam totalmente, discordavam em parte, ndo concordavam nem
discordavam, concordavam em parte ou concordavam totalmente. Além das
afirmativas, foram elaboradas duas questfes, sendo uma em que o servidor deveria
marcar 3 opgdes que considerasse capazes de promover a motivagao e satisfacao
dos servidores e outra onde o servidor deveria responder se esta satisfeito em
trabalhar no setor.

A seguir serdo apresentadas e analisadas as opinides dos servidores no que

se refere a estas afirmativas e questodes.

4.2.1 Tenho liberdade para expressar opiniées no que diz respeito aos

trabalhos no meu setor.

Com esta questdo pode-se avaliar o grau de autonomia do servidor para
propor melhorias em relacdo a execucéo dos seus trabalhos. A autonomia € um dos
fatores que podem gerar motivacao entre os colaboradores.

Percebe-se que a ampla maioria dos servidores (28% concorda em parte e
54% concorda totalmente) consideram que possuem liberdade para expressar suas

opinides em relacdo ao seu trabalho. Os resultados sé@o representados no grafico 6.

Grafico 6 - Liberdade para expressar opinides em relagdo ao trabalho

1% M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

N3o Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

= Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
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De acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, a autonomia faz parte
dos fatores motivacionais. Também é um requisito basico segundo a teoria Y de
McGregor. Dar autonomia aos servidores significa dar a liberdade de tomar decisdes
ou de reportar-se ao superior para que as questdes de responsabilidade maior

sejam discutidas.

4.2.2 No setor em que trabalho, as pessoas se esforgcam para desenvolver um

trabalho de qualidade.

Os dados levantados em relacdo a esta afirmativa sdo apresentados no
gréafico 7:

Grafico 7 - Esforgo para desenvolver um trabalho de qualidade

3% M Discordo Totalmente
M Discordo em Parte
Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

H Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com a percepgcdo dos servidores, a maioria se esforca para
desenvolver um trabalho de qualidade (29% concordam em parte e 38% concordam
totalmente). Desta forma, podemos concluir que as pessoas estdo motivadas, pois
de acordo com Gil (2001) podemos verificar quando as pessoas estdo motivadas
dentro das organizacgdes, pois elas sdo espontaneas ao sugerir acoes para melhorar
o ambiente de trabalho, diminuem os questionamentos em relacdo a atribuicdes de
novas tarefas, possuem maior aceitacdo de desafios, e o principal, transmitem uma

aparéncia feliz.

4.2.3 A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizacéo e

planejamento.
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Nesta afirmativa, percebe-se que a maioria dos servidores (29% concorda em
parte e 28% concorda totalmente) considera que a produtividade quase nunca fica
prejudicada por falta de organizacdo e planejamento. As respostas estao ilustradas
no grafico 8:

Grafico 8 - Produtividade X organizacéo e planejamento

M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

Planejar o que deve ser feito € uma das formas de manter a motivagdo dos
servidores. De acordo com a teoria da fixagdo dos objetivos, um objetivo diz ao
funcionario o que precisa ser feito e quanto esforco tera que ser despendido para
alcanca-lo. Sabendo disso, o funcionario possui uma motivagdo maior para a

execucao da tarefa.

4.2.4 Os servidores tem tranquilidade para executar suas tarefas dentro de um

ritmo normal, com distribuicdo justa da carga de trabalho entre os colegas.

Em relacéo ao ritmo e a distribuicdo justa da carga de trabalho entre colegas,
a maioria (30% concorda em parte e 28% concorda totalmente) considera que o
ritmo de trabalho € normal e carga de trabalho esté distribuida de forma justa entre
os servidores. No entanto, verifica-se que 7% discordam totalmente e 18%
discordam em parte, enquanto 16% dos respondentes ndo concorda nem discorda.

O grafico 9 ilustra as respostas apresentadas:
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Grafico 9 - Ritmo e distribuicéo justa da carga de trabalho

M Discordo Totalmente

1%

H Discordo em Parte
B Ndo Concordo nem
Discordo

B Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

B Ndo Respondeu

Fonte: Elaborado pela autora

A teoria da equidade afirma que os funcionarios fazem comparacdes entre
seus trabalhos e os dos outros. Quando essa comparacgdo traz a percepcao de
igualdade, dizemos que ha equidade e percebemos a situagcdo como justa. Quando
percebemos que as situacfes sao desiguais, nos sentimos injusticados ou com
excesso de recompensa, podendos ser criados sentimentos de raiva ou culpa,
dependendo de cada situagdo. Esta teoria demonstra que para a maioria dos
trabalhadores, a motivacao é influenciada pelas recompensas recebidas. (ROBBINS,
2005).

Analisando os resultados, conclui-se que a maioria dos servidores em
guestao percebe as relacdes de trabalho como iguais. No entanto, uma minoria
significativa, ndo vé da mesma forma. E importante aprofundar a pesquisa neste

fator para verificar se essa caracteristica pertence a um setor especifico.

4.2.5 As ordens que recebo séo claras e objetivas.

Sobre a questdo que visava identificar a clareza e objetividade das ordens
recebidas, percebe-se que a ampla maioria dos servidores (20% concordam em
parte e 55% concordam totalmente) considera que as ordens recebidas sao claras e
objetivas. As respostas apresentadas sao ilustradas no grafico 10.

O servidor possui necessidade de ter nogéo clara e objetiva do que precisa

fazer para desenvolver um bom trabalho. Além disso, se o servidor estiver ciente das
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suas atribuicbes e responsabilidades tera maior prazer em realizar sua tarefa. No
entanto, se ele ndo tiver essa informacdo estard4 inseguro e consequentemente,
desmotivado para sua execucdo. De acordo com ROBBINS (2005, p. 252) "as
distor¢des, as ambiguidades e as inconsisténcias aumentam a incerteza e, portanto,
tem um impacto negativo sobre a satisfacdo”. Como demonstrado, para o0s
servidores da Prefeitura de Fagundes Varela, as ordens recebidas séo claras e
objetivas, o que favorece sua satisfacéo no trabalho.

Grafico 10 - Ordens claras e objetivas

1% M Discordo Totalmente
M Discordo em Parte
N3o Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

H Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

4.2.6 Meus superiores se preocupam em manter seus subordinados

informados sobre as coisas que possam afetar o trabalho do setor.

A comunicacao interna impacta diretamente no clima organizacional e desta
forma, na motivacao e satisfacdo dos servidores. De acordo com ROBBINS (2005, p.
252) "a comunicagcdo tem um papel significativo na determinacdo do nivel de
motivacdo dos funcionarios”. Pelo resultado da pesquisa, percebe-se que este é um
ponto que deve ser mais trabalhado na Prefeitura objeto deste estudo.

Pode-se perceber que a maioria dos servidores (20% concordam em parte e
31% concordam totalmente) considera que 0S superiores se preocupam em manter
seus subordinados informados sobre o que possa afetar o seu trabalho. No entanto,

podemos observar também que 28% dos servidores se mantiveram neutros nesta
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afirmativa, enquanto que 14% discordam em parte e 7% discordam totalmente. Os
dados levantados em relacdo a esta afirmativa sao apresentados no grafico 11:

Gréfico 11 - Superiores se preocupam em manter os subordinados informados

M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

M Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

4.2.7 Meus superiores me explicam as razdes das decisdes que sao tomadas e
gue afetam meu trabalho.

Em relacdo a afirmativa de que os superiores explicam as razbes das
decisbes que afetam o trabalho do servidor, a maioria considera que iSSO ocorre na
Prefeitura (32% concordam em parte e 30% concordam totalmente).

Os resultados séo apresentados no grafico 12:

Gréafico 12 - Superiores explicam as razfes das decis6es tomadas

M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

 Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

H Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

E importante o servidor participar das decisées, melhorando desta forma sua
identificacdo com a organizacdo. Nem sempre, no entanto, isso é possivel. Em se
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tratando de organizacdes publicas, talvez seja ainda mais dificil. Todavia, mesmo
gue ndo participe das mesmas, ser comunicado das decisdes e das razbes pelas
guais foram tomadas faz com que o funcionario se envolva mais com o seu trabalho,

trazendo como consequéncia uma maior satisfacao.

4.2.8 O ambiente de trabalho &€ bom.

Em relacdo a afirmativa que visava verificar como o servidor avaliava o
ambiente de trabalho, percebe-se que a maioria (24% concorda em parte e 47%
concorda totalmente) afirma que o ambiente de trabalho € bom. O gréafico 13 ilustra

as respostas:

Grafico 13 - Ambiente de trabalho bom

1% m Discordo Totalmente
M Discordo em Parte
Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora
O clima organizacional favoravel promove a satisfacdo dos servidores,
afetando de forma positiva suas atividades e fazendo com que o servidor se sinta
motivado em colaborar com a organizacdo de todas as formas, ndo somente em
relacéo a produtividade.
De acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, o ambiente de trabalho
€ um fator higiénico. Desta forma, quando ausenta causa insatisfacdo. Sua

presenca, no entanto, ndo garante que as pessoas estejam satisfeitas.

4.2.9 Minha equipe de trabalho € motivada e sempre buscamos objetivos

comuns.
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Nesta afirmativa, as respostas foram um pouco mais divididas. Embora a
maioria concorde com a afirmativa (26% concorda em parte e 32% concorda
totalmente), 12% discordam totalmente e 14% discordam em parte, enquanto 16%

ndo concordam nem discordam. As respostas estédo ilustradas no gréfico 14.

Grafico 14 - Equipe motivada e busca objetivos comuns

M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

N3o Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

Para manter uma equipe de trabalho motivada é necessario que o lider saiba
identificar o perfil de cada colaborador e colocar cada um em tarefas que sejam
exatamente aquelas que irdo motiva-lo (SOUZA, 2007). Este, no entanto, € mais um
aspecto em que apesar da maioria afirmar que a equipe é motivada, tem-se uma
grande quantidade de servidores afirmando o contrario. Devem-se aprofundar as

investigacdes para verificar os motivos disto estar acontecendo.

4.2.10 Quando estou envolvido com uma série de trabalhos, posso contar com

o auxilio dos colegas.

Esta afirmativa buscava identificar se os servidores podem contar com auxilio
dos colegas quando estiverem muito atarefados. Percebe-se que a ampla maioria
concorda com a afirmativa (32% concordam em parte e 43% concordam totalmente).
Somente 15% discordam. Os dados séo apresentados no grafico 15.

O relacionamento entre colegas é considerado por Herzberg como um fator
higiénico e por Maslow como uma necessidade social. De acordo com as respostas



40

apresentadas, este € mais um fator que contribui para a motivacéo e satisfacdo dos

servidores objeto deste estudo.

Gréfico 15 - Posso contar com auxilio dos colegas

M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

M Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

4.2.11 Meus colegas estao dispostos a ouvir e considerar diferentes opinides.

Em relagdo a disponibilidade dos colegas em ouvir e considerar diferentes
opinides, a ampla maioria dos respondentes concordou com esta afirmativa (36%
concordam em parte e 38% concordam totalmente). Apenas 9% discordam. Os

dados sao expressos no grafico 16:

Gréfico 16 - Colegas dispostos a ouvir e considerar diferentes opiniées

4% M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

 Ndo Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

B Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

Esta questdo também esta ligada a avaliacdo do relacionamento com os
colegas. Para a teoria da hierarquia das necessidades, assim que as necessidades

fisiologicas e de seguranca estiverem satisfeitas, surge a necessidade de pertencer
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a um grupo e ser aprovado por ele. Desta forma, se o grupo de trabalho aceita as
opinides do servidor, maior € sua motivacdo. Da analise do grupo de servidores,
pode-se concluir que o relacionamento entre colegas é bastante agradavel,

contribuindo para seu nivel de satisfacao.

4.2.12 Meus superiores estdo atentos as minhas necessidades e de meus

colegas.

Esta afirmativa buscava verificar o ponto de vista dos servidores no que se
refere a atencdo dada pelos superiores as suas necessidades e dos colegas. A
maioria concorda com a afirmativa (29% concorda em parte e 30% concorda
totalmente), sendo que 9% discordam totalmente e 13% discordam em patrte.

Grafico 17 - Superiores atentos as necessidades dos servidores

m Discordo Totalmente

2%

M Discordo em Parte
B Ndo Concordo nem
Discordo

B Concordo em Parte

® Concordo Totalmente

® N3o respondeu

Fonte: Elaborado pela autora

A motivacdo € intrinseca e desta forma necessita de lideres capazes de
identificar as necessidades de cada liderado. De acordo com BERGAMINI (1997), a
motivacdo concebida como algo interior ao individuo exige lideres com grande
sensibilidade interpessoal. Ndo € necessario que conhecam todos 0s servicos que
seus subordinados devem desempenhar, mas que se importem em conhecer com

profundidade seus liderados.

4.2.13 Meus superiores conversam comigo sobre como estou desempenhando
meu trabalho.
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Esta afirmativa buscava identificar a percep¢éo dos servidores em relacado ao
feedback recebido referente ao seu desempenho. A maioria dos servidores afirma
gue recebe feedback (21% concordam em parte e 39% concordam totalmente), 25%
diz que nao recebe (12% discorda em parte e 13% discorda totalmente) e 15% né&o

concorda nem discorda da afirmativa. As respostas estao ilustradas no grafico 18:
Grafico 18 - Feedback

M Discordo Totalmente

M Discordo em Parte

N3o Concordo nem

Discordo

m Concordo em Parte

H Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com a teoria da fixacdo de objetivos, o feedback conduz a melhoria
no desempenho dos servidores. ROBBINS (2005) afirma que ele funciona como um
guia para o comportamento, auxiliando os servidores no desenvolvimento de suas
atividades diarias. Conforme Gil (2001), ele possibilita que os funcionarios conhegam
suas falhas e tentem conserta-las, reconhecam suas capacidades e as aperfeicoem.

Apesar da maioria dos servidores afirmarem que recebe retorno, este € um
aspecto que deve sempre ser melhorado, pois é fundamental realizar feedback com
todos os servidores sempre que possivel. Para isso, € necessario que todos 0s

superiores adiram a essa pratica.

4.2.14 Recebo elogios quando demonstro um desempenho acima do esperado.

Em relacdo aos elogios recebidos, foi observado que maioria dos servidores
(26% concordam em parte e 30% concordam totalmente) afirma que recebe elogios
guando demonstra desempenho acima do esperado. Ja 16% discordam totalmente e
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13% discordam em parte, sendo que 15% nao concordam nem discordam. O grafico

19 ilustra as respostas a esta questao:

Grafico 19 - Recebo elogios
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Fonte: Elaborado pela autora

O elogio faz parte das necessidades de estima na hierarquia das
necessidades de Maslow. O elogio faz com que a autoestima do individuo se eleve.
De acordo com Gil (2001) elogios verdadeiros e demonstracdes de reconhecimento
ocasionam uma sensacdo de vitéria nas pessoas, ficando com a ideia de que
contribuiram para o bom desempenho da organizacdo. Este é um fator que merece
maior atencdo por parte da Instituicdo, visto que apesar da maioria afirmar que

recebe elogios, uma minoria significativa afirma o oposto.

4.2.15 Os servidores se sentem devidamente reconhecidos.

Sobre a afirmativa que visava identificar se o0s servidores se sentiam
devidamente reconhecidos, percebe-se que as respostas estao divididas: enquanto
40% se sentem devidamente reconhecidos (29% concordam em parte e 11%
concordam totalmente), 41% n&o tem a mesma opinido (17% discordam em parte e
24% discordam totalmente). O grafico 20 ilustra a posi¢cao dos servidores referente a
esta afirmativa.

De acordo com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, o reconhecimento &
um fator motivador. Ja na Hierarquia das Necessidades de Maslow, pertence as
necessidades de estima. Para a Teoria da Expectancia de Vroom, o reconhecimento

faz parte das expectativas do individuo. O reconhecimento atende as necessidades
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de prestigio e consideracdo e provoca reflexos positivos na auto-confianca e na
autoestima dos servidores. Este é um dos aspectos que deve ser melhorado na
instituicao.

Gréafico 20 - Reconhecimento
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Fonte: Elaborado pela autora

4.2.16 Os equipamentos disponibilizados atendem as necessidades do
trabalho.

Em relacdo aos equipamentos disponibilizados, a maioria (26% concordam
em parte e 37% concorda totalmente) afirma que os equipamentos disponibilizados
atendem as necessidades do trabalho. Apenas 16% discorda dessa afirmativa.
Segundo a teoria de Herzberg, este fator € considerado um fator higiénico. Como
podemos perceber € um fator de satisfacdo para os funcionérios da Instituicio em
estudo. O grafico 21 ilustra as respostas apresentadas:

Gréfico 21 - Equipamentos atendem as necessidades
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Fonte: Elaborado pela autora
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4.2.17 Os moveis sao adequados e confortaveis.

Quanto a adequacado e conforto dos moveis, a maioria dos servidores (23%
concorda em parte e 30% concorda totalmente) afirma que 0S mesmos sao
adequados e confortaveis. No entanto, 30% discorda desta afirmativa. Os dados

levantados nesta afirmativa sao ilustrados no grafico 22:

Grafico 22 - Moveis adequados e confortaveis
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Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, oferecer boas
condic@es fisicas para o desenvolvimento do trabalho contribui muito pouco para a
satisfacdo do individuo. No entanto, se as condi¢cdes forem ruins, este fator trara
insatisfagéo.

Neste fator em particular, deve-se salientar que os servidores estéo instalados
em diferentes prédios, com infraestrutura distinta. O prédio administrativo, por
exemplo, é antigo, com mobiliario improprio. No entanto, o prédio da Secretaria de
Educacao/Escola ja esta muito melhor equipado. Esta condicao justifica as opinides
divergentes apresentadas na pesquisa. Salienta-se, contudo, que esta sendo
construido um novo prédio para atender as necessidades de infraestrutura dos

servidores e da populacdo em geral.

4.2.18 Meu salario atende as necessidades basicas como alimentacéo,

moradia, vestuario e saude.
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Em relagdo a afirmativa de que o salario atende as necessidades basicas, a
maioria (37% concordam em parte e 20% concorda totalmente) afirma que o salario
€ suficiente para atender as necessidades de alimentacdo, moradia, vestuario e
saude. No entanto, 26% discorda desta afirmacdo e 17% n&o concorda nem

discorda. Os dados estéo ilustrados no gréafico 23:

Grafico 23 - Salario atende as necessidades basicas
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Fonte: Elaborado pela autora

As necessidades basicas compde o nivel mais baixo da piramide de Maslow.
De acordo com esta teoria, se elas estiverem sendo atendidas abrem espaco para
as necessidades de nivel superior. Se elas nédo estiverem, todas as atencdes do

individuo estardo voltadas para conseguir atendé-las.

4.2.19 Estou satisfeito com meu salério.

Esta afirmativa buscava identificar se os servidores estao satisfeitos com o
salario que recebem. Percebe-se que as respostas estdo mais divididas: enquanto
33% concordam em parte e 16% concordam totalmente, 20% discordam totalmente
e 10% discordam em parte, sendo que 21% n&o concordam nem discordam. O
grafico 24 demonstra graficamente os resultados.

De acordo com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, o salario é um fator
higiénico. Desta forma, ndo traz motivacdo, mas se néo estiver sendo atendido,

pode trazer insatisfacdo. O salario € o principal resultado comparado com nossas
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entradas na teoria da equidade, para verificar se estamos sendo tratados com
justica. Ja a teoria da expectativa trata o salario como fator motivador. De acordo
com esta teoria, o0 salario é capaz de motivar quando visto como capaz de satisfazer

as metas pessoais do funcionario (ROBBINS, 2005).

Gréfico 24 - Satisfacdo com o salério
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Fonte: Elaborado pela autora

4.2.20 Estou satisfeito com os beneficios recebidos (plano de saude, vale-

alimentacéao).

Em relacdo a satisfagdo com os beneficios recebidos, 46% concordam com a
afirmativa (32% concordam em parte e 14% concordam totalmente). No entanto,
30% discordam e 24% ndo concordam nem discordam. O grafico 25 ilustra os
resultados.

Na mesma linha que o salario, os beneficios recebidos satisfazem as
necessidades mais baixas da hierarquia proposta por Maslow. Estes fatores sdo
externos e ligados ao contexto do cargo. Também se enquadra nos fatores
higiénicos de acordo com Herzberg. A satisfagdo com beneficios contribui para a

satisfacdo geral no trabalho.
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Gréfico 25 - Satisfacdo com beneficios
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Fonte: Elaborado pela autora

4.2.21 Estou satisfeito com o Plano de Carreira.

Quanto a satisfacdo com o Plano de Carreira, a maioria (37% concorda em
parte e 19% concorda totalmente) esta satisfeita. Os resultados sdo apresentados

no grafico 26:

Gréfico 26 - Satisfacdo com o Plano de Carreira
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Fonte: Elaborado pela autora

Um bom plano de carreira estimula os servidores a trabalhar e buscar melhor
qualificacdo indo de encontro a Teoria da Expecténcia de Vroom que nos traz a
relacdo esforco-desempenho, onde o individuo relaciona o seu esforco ao
desempenho que o levara ao resultado ou recompensa desejada.
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4.2.22 Estou satisfeito por pertencer ao quadro de funcionarios publicos do

gual faco parte.

Esta afirmativa buscava avaliar o sentimento do servidor em pertencer ao
guadro de servidores da Prefeitura Municipal. Neste quesito, percebe-se que a
ampla maioria (24% concordam em parte e 56% concordam totalmente) esta

satisfeito em trabalhar na Prefeitura. Os resultados sao ilustrados no grafico 27:

Gréfico 27 - Satisfacdo por pertencer ao quadro de funcionarios

3% 4% ® Discordo Totalmente
H Discordo em Parte
Ndo Concordo nem
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Fonte: Elaborado pela autora

Percebe-se nesta afirmativa que os servidores possuem orgulho e bem estar
de poder pertencer ao quadro de funcionarios da Instituicdo. Esse indicador retrata
uma relacdo harmonica entre os servidores a organizacdo em que trabalham e

contribui para a satisfacdo dos servidores.

4.2.23 Meu trabalho é estimulante e motivador.

Esta afirmativa buscava a opinido do servidor quanto ao trabalho realizado ser
estimulante e motivador. Nota-se que a ampla maioria (34% concordam em parte e
41% concordam totalmente) concorda com a afirmativa. O gréfico 28 ilustra os
resultados.

Esta afirmativa vai de encontro ao que o proprio Herzberg diz sobre o papel
motivador das tarefas que o individuo executa. Para que isso aconteca, indica
algumas medidas que tendem a elevar o nivel de satisfagcdo das pessoas com o
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trabalho que desempenham, como a rotacdo de cargos, ampliacdo de tarefas e o
enriquecimento de cargos. Tendo em vista as particularidades da Administracao
Pdblica, uma politica de ampliacdo de tarefas mostra-se como a alternativa mais
simples de operacionalizacdo (BERGUE, 2011).

Grafico 28 - Trabalho estimulante e motivador
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® Ndo Concordo nem
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Fonte: Elaborado pela autora

4.2.24 Meu trabalho me traz responsabilidades.

Esta afirmativa buscava a visao dos servidores quanto a responsabilidade do
seu trabalho. Neste caso, houve uma quase unanimidade. Apenas 1% dos
servidores n&do concorda nem discorda da afirmativa, enquanto 86% concordam

totalmente e 13% concordam em parte. O gréafico 29 ilustra os resultados:

Grafico 29 - Trabalho x Responsabilidade
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Fonte: Elaborado pela autora

Este € um fator motivador de acordo com a teoria dos dois fatores de

Herzberg. O fato de se sentir responsavel pelo trabalho que executa traz satisfacao
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para o servidor. Também faz parte das necessidades de nivel mais alto na
hierarquia das necessidades de Maslow. Pelos resultados, pode-se concluir que este

fator contribui para a motivacao dos servidores da Prefeitura.

4.2.25 Sinto-me util para a Prefeitura.

Esta afirmativa buscava identificar se o servidor se sente util para a Prefeitura.
A ampla maioria dos servidores (23% concorda em parte e 67% concorda

totalmente) se sente util. Os resultados séo ilustrados no gréfico 30:

Gréafico 30 - Sinto-me til
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Fonte: Elaborado pela autora

Sentir-se Gtil para a Instituicdo € um fator motivador. A autorrealizacdo € um
aspecto relacionado ao conteudo do cargo de acordo com a teoria de Herzberg.
Pertencer a uma equipe que de fato faz a diferenca traz uma sensacao de prazer
com o trabalho. De acordo com os resultados obtidos, este fator contribui para a

satisfacdo dos servidores da instituicdo em estudo.

4.2.26 Meu trabalho faz com que me sinta realizado profissionalmente.

Quanto a realizacao profissional a ampla maioria (26% concordam em parte e
55% concordam totalmente) sente-se realizada profissionalmente. Os resultados séo

apresentados no grafico 31.:
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Gréfico 31 - Realizacao profissional
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Fonte: Elaborado pela autora

A realizacao profissional € um fator motivador muito importante. Na Hierarquia
das Necessidades de Maslow esta no topo fazendo parte das necessidades de
autorrealizacdo. Ja para Herzberg, a realizagdo esta presente nos fatores
motivacionais, ou seja, € um fator intrinseco capaz de fazer com que o individuo se
comprometa ainda mais com a organizacdo e desenvolva seu potencial a servigo da
mesma. Os dois tedricos apontam a realizacdo como fator motivador do individuo no

trabalho.

4.2.27 Meu trabalho € um meio de satisfagdo pessoal.

Quanto a afirmativa de que o trabalho € um meio de satisfacdo pessoal, a
ampla maioria (22% concorda em parte e 61% concorda totalmente) afirma que o
trabalho faz com que sinta satisfacdo pessoal. As respostas estdo ilustradas no
gréafico 32.

De acordo com Oliveira (2009) a satisfacdo no trabalho influencia outras
areas da vida dos individuos, visto que € uma parcela da satisfacdo geral do
individuo com a vida. Também ha uma relacdo da satisfacdo do trabalho com a

saude, tanto fisica quanto psiquica.
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Gréfico 32 - Satisfacao pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora

4.2.28 Ha no trabalho um clima de satisfacdo que faz com que eu tenha prazer

em realizar minhas tarefas.

Para a maioria dos servidores (31% concorda em parte e 32% concorda
totalmente) ha no trabalho um clima de satisfacdo que faz com que sintam prazer

em realizar suas tarefas. O grafico 33 ilustra os resultados:

Grafico 33 - Clima de satisfagéo
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Fonte: Elaborado pela autora

Trabalhar em uma organizacdo onde o com um bom clima organizacional faz
com que o individuo sinta prazer na execucado das tarefas diarias. De acordo com
Chiavenato (2010), para uma empresa bem sucedida tornou-se essencial fazer do
ambiente de trabalho um local agradavel, facilitando o relacionamento interpessoal e

melhorando a produtividade.
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4.2.29 A Prefeitura se preocupa com a motivacéo de seus servidores.

Em relacéo a afirmativa de que a prefeitura se preocupa com a motivagcao de
seus servidores, as respostas foram divididas. Enquanto 46% concorda com a
afirmativa, 29% discorda. Um percentual elevado (25%) ndo concorda nem discorda.

Os resultados sao ilustrados no gréafico 34:

Grafico 34 - Preocupacdo com motivagao
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Fonte: Elaborado pela autora
Mussak (2003) afirma que a motivacdo é um dos fatores de importante
conexao entre o individuo e o seu trabalho. Quando ele sente-se motivado executa
suas acdes com maior eficiéncia e qualidade. Assim, a motivacao dos servidores é

um dos fatores que deve receber atencao da Instituicdo.

4.2.30 A motivacao influencia na realizag&o das suas atividades profissionais.

Ao serem questionados em relagdo a considerar que a motivagao influencia
na realizacdo das atividades profissionais, a ampla maioria dos servidores (13%
concorda parte e 72% concorda totalmente) considera que a motivacao influencia na
execucao de suas atividades. Os resultados estdo expressos no grafico 35.

Davis e Newstrom (1992), afirmam que apesar de algumas atividades
desenvolvidas pelos colaboradores acontecam sem nenhuma motivacao,

praticamente todas as atitudes racionais sdo geradas pela motivacdo ou possuem
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uma causa especifica. Isso vem de encontro ao que pensam 0s servidores da

Prefeitura de Fagundes Varela.

Grafico 35 - Influéncia da motivagao nas atividades
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Fonte: Elaborado pela autora

4.3 FATORES QUE MAIS PODEM PROMOVER MOTIVACAO E SATISFACAO NO
TRABALHO

Foi solicitado aos servidores que escolhessem os trés fatores que, na sua
visdo, mais contribuem para promover a motivacdo e satisfacdo no trabalho e
chegou-se aos ilustrados no grafico 36.

De acordo com os resultados, para a maioria dos servidores os fatores
salarios e beneficios (22,37%), valorizacdo e reconhecimento (22,37%), seguidos de
"gostar do que faz" (14,47%) sao os que mais contribuem para a motivacdo e
satisfacdo no trabalho. Para os servidores da Prefeitura Municipal de Fagundes
Varela desafios (1,32%), autonomia (1,32%), integracao entre servidores (2,63%) e
instalacdes fisicas (2,63%) sdo os que menos influenciam na sua motivacdo e
satisfacao.

Baseados na Teoria dos dois fatores de Herzberg, podemos verificar que 0s
fatores valorizacdo e reconhecimento e o trabalho em si ("gostar do que faz") sao
fatores intrinsecos chamados por Herzberg de motivacionais ou satisfacientes. Ja o
fator salarios e beneficios é extrinseco, incluido na categoria dos fatores higiénicos

ou insatisfacientes.



56

Gréfico 36 - Fatores que mais podem promover motivacao e satisfacao
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Fonte: Elaborado pela autora

Segundo a hierarquia das necessidades de Maslow, o reconhecimento faz
parte das necessidades de estima. Essas necessidades surgem na medida em que
as necessidades basicas estiverem satisfeitas.

Para a teoria da expectancia de Vroom, o dinheiro (salarios e beneficios)
motiva quando € visto como sendo capaz de satisfazer as metas pessoais do
funcionario. A mesma teoria afirma que se a remuneracdo for vinculada ao
desempenho vai estimular os trabalhadores a despender um esforco maior na

execugao das tarefas.

4.4 SENTIMENTO DE SATISFACAO COM O TRABALHO
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Esta questéo visava verificar se o servidor esta satisfeito com o trabalho de
uma maneira geral, levando tudo em consideracdo. Percebe-se que a maioria dos
servidores esta satisfeita (52%), enquanto 21% estdo muito satisfeitos e 24% mais
ou menos satisfeitos. Apenas 3% estdo insatisfeitos em trabalhar na Prefeitura. O

gréafico 37 ilustra os resultados desta questéo:

Gréfico 37 - Sentimento de satisfagcdo geral no trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com Robbins (2005, p. 61) "uma pessoa que tem um alto nivel de
satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relacao a ele, enquanto
uma pessoa insatisfeita apresenta atitudes negativas". O mesmo autor ainda afirma
gue as organizagbes com funciondrios mais satisfeitos tendem a ser mais eficazes

do que aquelas com funcionarios menos satisfeitos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os temas motivagao e satisfacdo no trabalho sdo assuntos complexos visto
gue dependem de cada individuo e de sua percepcéo. No entanto, o gestor deve se
preocupar em compreender como cada funcionario interpreta a realidade para poder
desenvolver estratégias buscando a satisfacdo de suas necessidades.

Este estudo teve como objetivo identificar os fatores que influenciam a
motivacdo e satisfacdo dos servidores publicos municipais da Prefeitura Municipal
de Fagundes Varela, RS.

Os resultados da pesquisa demonstram que o nivel de motivacdo dos
servidores esta elevado. Os fatores motivadores presentes na Instituicdo de acordo
com o0s servidores sdo autonomia, responsabilidade, realizacdo profissional e
pessoal, sentir-se util e orgulhar-se em trabalhar na instituicao e trabalho estimulante
e motivador. Também afirmam que ha um bom planejamento das atividades,
distribuicdo justa da carga de trabalho e que se esforcam em realizar um trabalho de
gualidade, caracteristica presente nas pessoas motivadas. Os préprios servidores se
consideram como tal.

Quanto a satisfacdo com o trabalho, a maioria dos servidores se considera
satisfeito. Contribuem para isto os fatores ordens claras e objetivas, comunicagao
interna, ambiente de trabalho bom, relacionamento com colegas e superiores,
infraestrutura, salarios e beneficios e plano de carreira.

Os fatores extrinsecos comunicacao interna, feedback, salarios e beneficios,
plano de carreira e mobilidrio apesar de terem tido uma avaliacdo positiva pela
maioria dos servidores, apresentaram uma quantidade significativa de avaliacdes
negativas ou neutras. Isso deve provocar uma reflexdo por parte dos gestores que
deverédo buscar identificar se estas sdo caracteristicas de um setor especifico ou se,
ao contrario, sdo de todos os setores.

Embora o reconhecimento seja considerado pelos servidores como o fator
gue mais motiva, a maioria dos servidores afirmou que ndo se sente reconhecida.
Este foi 0 Unico item em que a maioria dos servidores se mostrou insatisfeita. De
acordo com Maslow, as necessidades de estima, surgem quando as necessidades

basicas estiverem satisfeitas. A pesquisa demonstrou a validade desta teoria.
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O fato das diversas necessidades dos individuos estarem satisfeitas, faz com
gue o reconhecimento profissional torne-se o principal fator motivacional para os
servidores, uma vez que representa uma das poucas necessidades ainda nao
supridas.

Cabe aos gestores a adocéo de politicas de incentivo e reconhecimento dos
servidores, 0 que na maioria das vezes ndo tem custo algum. De acordo com
Robbins (2005) o reconhecimento pode ser de varias formas, desde o cumprimento
em particular até o elogio em publico.

Nos demais aspectos considerados satisfatérios, cabe ressaltar que, mesmo
gue o resultado seja positivo, ndo significa que os gestores ndo devam buscar meios
para aumentar os indices motivacionais ou, ao menos, manté-los em niveis
consideraveis.

Um dos grandes desafios enfrentados para a realizacdo desta pesquisa foi a
caréncia de literatura sobre motivacdo na area publica, sendo necessaria a
adaptacdo da maior parte do material disponivel. Além disso, o tempo disponivel
para sua realizagdo acabou restringindo algumas analises que seriam interessantes.

Concluindo, deve-se ressaltar a importancia da realizagdo de novas
pesquisas visando aprofundar o assunto, com comparacdes entre os perfis, por
exemplo, o que permitira uma melhor avaliacdo da relagdo dos servidores com a

Administragéo e seus reflexos na sociedade.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Caro colega:

Este questionario é parte integrante de meu Trabalho de Conclusédo de Curso de
Especializacdo em Gestdo Publica pela Universidade Federal do Rio Grande do Sul —
UFRGS que tem como objetivo identificar os fatores que influenciam na motivacdo e
satisfacdo dos servidores publicos municipais da Prefeitura de Fagundes Varela.

Procure contribuir fornecendo suas opinides escolhendo uma das alternativas para
cada um dos itens do questionario a seguir. Nao € preciso que vocé se identifique. Obrigada

pela colaboracao!
Rafaela Benetti Molossi

QUESTIONARIO

| —Sexo: ( )M ()F
[l — Escolaridade:

Il — ldade:

IV — Tempo de Servigo na Prefeitura/Municipio:

V — Setor em que Trabalha:

VI - Assinale abaixo indicando a relagdo de cada afirmativa com a sua Concordancia ou
Discordancia da mesma sendo 1 - Discordo Totalmente e 5 - Concordo Totalmente; 2, 3

e 4 assumem posic¢des intermediarias:

Discordo Concordo
AFIRMATIVA
Totalmente Totalmente
1 Tenho liberdade para expressar opinides :
no que diz res eitopaos trart))alhos nopmeu Plepeno Crmzeie
g P Totalmente Totalmente
setor.
2 No setor em que trabalho, as pessoas se :
esforcam para desenvolver um trabalho de IO Crmooi/e
.G P Totalmente Totalmente
gualidade.
3 A produtividade quase nunca fica :
re'Sdicada or faI(E[]a de organizacao e IO Crmooi/z
pre) . P g ¢ Totalmente Totalmente
planejamento.
4 Os servidores tem tranquilidade para
executar suas tarefas dentro de um ritmo Discordo Concordo
normal, com distribuig&o justa da carga de Totalmente Totalmente
trabalho entre os colegas.
5 As ordens que recebo séo claras e Discordo Concordo
objetivas. Totalmente Totalmente
6 Meus superiores se preocupam em
manter seus subordinados informados Discordo Concordo
sobre as coisas que possam afetar o Totalmente Totalmente
trabalho do setor.
7 Meus superiores me explicam as razdes ,
das decisGes que sdo tomadas e que Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
afetam meu trabalho.
8 O ambiente de trabalho é bom. Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
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9 Minha equipe de trabalho é motivada e Discordo Concordo
sempre buscamos objetivos comuns. Totalmente Totalmente
10 Quando estou envolvido com uma série .
de trabalhos, posso contar com o auxilio Discordo concordo
’ Totalmente Totalmente
dos colegas.
11 Meus colegas estao dispostos a ouvir e Discordo Concordo
considerar diferentes opinides. Totalmente Totalmente
12 Meus superiores estédo atentos as Discordo Concordo
minhas necessidades e de meus colegas. Totalmente Totalmente
13 Meus superiores conversam comigo ,
sobre como estou desempenhando meu Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
trabalho.
14 Recebo elogios quando demonstro um Discordo Concordo
desempenho acima do esperado. Totalmente Totalmente
15 Os servidores se sentem devidamente Discordo Concordo
reconhecidos. Totalmente Totalmente
16 Os equipamentos disponibilizados Discordo Concordo
atendem as necessidades do trabalho. Totalmente Totalmente
17 Os moveis sdo adequados e Discordo Concordo
confortaveis. Totalmente Totalmente
18 Meu salario atende as necessidades ,
basicas como alimentacédo, moradia Discordo Concordo
. ) ' ' Totalmente Totalmente
vestuario e saude.
19 Estou satisfeito com meu salario. Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
20 Estou satisfeito com os beneficios ,
recebidos (plano de saude, vale- Discordo Concordo
: o ’ Totalmente Totalmente
alimentacéo).
21 Estou satisfeito com o Plano de Carreira. Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
22 Estou satisfeito por pertencer ao quadro Discordo Concordo
de funcionérios puablicos do qual faco parte. | Totalmente Totalmente
23 Meu trabalho é estimulante e motivador. Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
24 Meu trabalho me traz responsabilidades. Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
25 Sinto-me util para a Prefeitura. Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
26 Meu trabalho faz com que me sinta Discordo Concordo
realizado profissionalmente. Totalmente Totalmente
27 Meu trabalho é um meio de satisfacao Discordo Concordo
pessoal. Totalmente Totalmente
28 Ha no trabalho um clima de satisfagéo :
gue faz com que eu tenha prazer em Discordo concordo
. . Totalmente Totalmente
realizar minhas tarefas.
29 A Prefeitura se preocupa com a Discordo Concordo
motivacao de seus servidores. Totalmente Totalmente
30 A motivacao influencia na realizagdo das Discordo Concordo
suas atividades profissionais. Totalmente Totalmente

VII - Dos itens abaixo relacionados, marque 3 opcdes que vocé acha que mais possam
promover a motivagéo e a satisfacdo dos servidores:

() Instalacbes fisicas

() Salérios e beneficios
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() Cursos/treinamentos ( ) Desafios

() Integracado dos servidores () Participacdo nas decisdes

() Oportunidade de crescimento () Relacionamento com 0s superiores e colegas
() Autonomia () Valorizag&o e reconhecimento

() Gostar do que faz () Ser ouvido

() Outros. Quais?

VIII- Levando tudo em consideragdo, como vocé se sente trabalhando no setor ao qual
pertence?

() Muito satisfeito () Satisfeito () Mais ou menos satisfeito
() Insatisfeito () Muito insatisfeito () Nao sabe



