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RESUMO

SABANY, Mariana Martins. Motivacdo no servico publico: Um estudo de caso na
Secretaria Municipal Geral de Governo do municipio de Carazinho- RS.Carazinho,
2018. 42 f. Estagio Supervisionado (Curso de Administracdo) — Faculdade de
Ciéncias Econbmicas, Administrativas e Contabeis — FEAC, UPF, 2018.

Este trabalho teve como finalidade conhecer os fatores que contribuem para que os
servidores da Secretaria Geral de Governo da Prefeitura Municipal de Carazinho
sintam-se motivados em relagdo ao desempenho das suas fungbes, com o objetivo
de mostrar que a motivacdo propicia uma maior qualidade nos servigcos prestados
pelos servidores. Como método de pesquisa foi construido um estudo de caso com
abordagem qualitativa. Como instrumento de coleta de dados foi construido um
guestionario, que foi entregue aos servidores em cargos comissionados e
concursados lotados na Secretaria Geral de Governo, que atendem diretamente ao
publico. Os resultados apontaram como principais fatores geradores de motivacao o
reconhecimento, o orgulho de trabalhar na Prefeitura, a realizacdo profissional e a
possibilidade de realizacdo pessoal. Como resultados considerados negativos estao
a remuneracdo e o nao recolhimento de Fundo de Garantia por Tempo de Servico.
No contexto observado, foram propostas sugestdes de melhorias, como forma de
recomendacao para a situacéo apresentada.

Palavras-chaves: Motivacdo. Servico Publico. Secretaria Geral de Governo.
Prefeitura Municipal de Carazinho.
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1 INTRODUCAO

As organizacbes governamentais sdo um campo de politicas de gestdo
publica norteado por principios constitucionais, que tém por objetivo atender as
demandas da populagdo. Geralmente, é caracterizado pela forma burocréatica e
excessivamente formal e, paradoxalmente, carentes de padronizacdo para conduzir
suas atividades. Sdo estruturas complexas, que dependem de varios saberes e

capital humano apto ao desenvolvimento das funcdes com exceléncia.

A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedece, segundo o artigo 37 da
Constituicdo Federal, aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia.

E muito importante para o desempenho de qualquer organizagdo publica que
seus servidores estejam motivados ao executarem suas tarefas, principalmente no
atendimento a comunidade. O grande desafio na esfera publica é fazer com que os
servidores mantenham o entusiasmo durante os anos em que estiverem a frente do
servico publico. Porém, esta questdo deve ser tratada de maneira especifica, em
gue pese o fato de que o ingresso geralmente se da através de concurso publico,
onde o foco tem base em cargos e ndo em competéncias, e as promocdes e
possibilidades de ascensao sao diferentes das empresas privadas. Logo, conforme
Pantoja (2010, p.15) “os funcionarios sentem-se pouco estimulados a melhorar seu
desempenho, uma vez que a remuneracao independe desse fator”. Entretanto, a

motivacao tornou-se um fator preponderante para a eficiéncia.

A compreensdo acerca da questdo motivacional € um instrumento de gestéo,
gue auxilia os gestores a trabalharem este contexto dentro da organizacdo. O
reconhecimento e a atencdo dados aos funcionarios influencia diretamente no
comportamento dos mesmos, nos resultados obtidos e na forma como a sociedade
percebe a organizacdo, gerando aprovacdo ou ndo, por parte dos cidaddos do

municipio.



12

1.1 JUSTIFICATIVA

Embora haja grande interesse em entender o que motiva o servidor publico,
nao existem muitas pesquisas referentes a isto no Brasil. Para entender como se
comporta o funcionalismo publico é preciso levar em consideracéo a diferenca entre
0 setor privado e o publico, sendo que deste € a ndo obtencéo de lucros, o que nao
permite monetizar gratificacdes e bénus aos funcionarios. Isto poderia tornar-se uma
condicionante de motivacdo, uma vez que a motivacdo ou a auséncia dela, nos
servidores municipais, reflete diretamente no atendimento as demandas da

populacédo e o cidaddo € a razao de ser deste tipo de organizacao.

Portanto, o trabalho se justifica quanto a sua importancia para a instituicao
pesquisada na intencdo de buscar demonstrar aos gestores maneiras de avaliar a
relacdo de satisfacdo dos servidores em relacdo aos seus cargos e atribui¢cdes, para
gue seja possivel compreender seus comportamentos e, se preciso, proporcionar
melhorias através de treinamento e desenvolvimento, visando ao bem-estar dos
servidores, mas, principalmente, qualificar os servicos e o atendimento prestados

aos cidadaos.

Assim, a questdo que se imple para este trabalho é a seguinte: quais 0s
fatores que contribuem para que os servidores da Secretaria Municipal Geral
de Governo da Prefeitura de Carazinho sintam-se motivados em relagdo ao

desempenho das suas funcbes?

1.2 OBJETIVOS

No intuito de responder a questdo central da pesquisa, a seguir sao

apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos.
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1.2.1 Objetivo geral

Identificar quais os fatores que contribuem para que os servidores da
Secretaria Geral de Governo da Prefeitura de Carazinho sintam-se motivados para o

desempenho de suas funcoes.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Avaliar as condi¢Bes do ambiente fisico de trabalho nas dependéncias da
Prefeitura Municipal de Carazinho, na Secretaria Municipal Geral de Governo.
b) Identificar politicas de treinamento e desenvolvimento disponibilizadas

pela Prefeitura Municipal de Carazinho.

c) Analisar o relacionamento individual dos servidores publicos com os
colegas e superiores, através de questionario aplicado aos servidores.

d) Desenvolver um conjunto de propostas voltadas a melhorar os fatores que

sao passiveis de mudanca e influenciam diretamente na motivacao dos servidores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Serdo apresentadas as teorias sobre motivacdo no trabalho, pois o objetivo
deste trabalho é conhecer os fatores que motivam os servidores publicos municipais

da Secretaria Geral do Governo da Prefeitura Municipal de Carazinho-RS.

Tendo em vista as particularidades e peculiaridades sobre o servico publico,
serdo elencadas também teorias relacionadas as estruturas da administracéo
publica, tema desenvolvido para criar uma ideia de como funcionam os Orgaos

publicos de atuacéo dos servidores.

2.1 ESTRUTURA DAS ORGANIZACOES PUBLICAS

A administracdo publica - que tem principios e objetivos diferentes da
administracdo de empresas privadas — historicamente evoluiu através de trés
modelos de gestdo: Administracdo Publica Patrimonialista, Administracao Publica
Burocratica e Administracdo Publica Gerencial. Essas trés formas sdo sucessédo uma
da outra, respectivamente, e percebe-se que nunca deixaram de existir
completamente (BRASIL,1995).

A Administracé@o Publica Patrimonialista € um modelo onde o estado funciona
como uma extensdo do poder do soberano e seus servidores possuem status de
nobreza real. Os cargos sao muito bem remunerados e nao exigem muito esforco;
em consequéncia, h4 um grande interesse por detras das contratacbes e casos de
nepotismo e corrupcao sao inerentes a esse tipo de administracao (BRASIL,1995).

Quanto a Administracdo Publica Burocréatica (PEREIRA; SPINK, 1998, p. 241)
sabe-se que foi inspirada nos principios da administracdo do exeército prussiano e foi
implantada no Brasil em 1936, por Mauricio Nabuco e Luiz Simfes Lopes, afim de

combater a corrupgdo e o nepotismo. A Administracdo Publica Burocrética classica
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tem como principios norteadores a profissionalizacdo, a ideia de plano de carreira, a
hierarquia funcional, o formalismo e a impessoalidade e nela usa-se de mecanismos

de controle rigido dos processos, para evitar a corrupgao e o nepotismo.

Max Weber (2000) coloca de forma muito enfatica a superioridade da
autoridade do poder racional-legal sobre o patrimonialismo. Para o autor, a
burocracia € a forma de organizacao eficiente por exceléncia e ndo era uma palavra
carregada de sentidos ofensivos como é atualmente, uma vez que o real objetivo é

criar e implantar aspectos de eficiéncia e racionalizacao.

Conforme ocorreram as mudancas no mundo ao longo dos anos, 0s
problemas da Administracdo Publica puramente Burocratica foram aparecendo,
como entraves, gargalos e demora na execu¢cao dos processos e ndo combinavam
com a expansao tecnolégica e com a globalizacdo da economia.
Consequentemente, o modelo burocratico deixou de acompanhar as mudancas -

principalmente econémicas - que ocorreram também no Estado (BRASIL, 1995).

Para atender a essas necessidades que emergiram na segunda metade do
século XX, surge a Administragdo Gerencial, que tem em sua esséncia o objetivo de
reduzir custos e ampliar a qualidade dos servigos, e compreende que o cidadao

deve ser o maior beneficiario.

A reforma do aparelhamento do Estado ocorre por uma deficiéncia da maneira
burocratica em gerir demandas cada vez maiores e mais complexas (FELURY,
2001). A Administracdo Publica Gerencial € um avanco, porém, ndo nega todos os
principios da Administracdo Burocratica na qual estd apoiada, embora flexibilizando
algumas ideias. A grande diferenca esta na forma de controle, que deixa de basear-
Se Nos processos e passa a concentrar-se nos resultados (BRASIL, 1995)

No ano de 1998, no Brasil, é aprovada uma emenda constitucional que
implantou mudancas na administracdo publica brasileira, como a imposi¢cao de
novos critérios e limites na remuneracdo do servidor, a revisdo da regra de
estabilidade do servidor, o controle dos gastos publicos, a profissionalizacdo da
gestdo publica, o desenvolvimento da gestdo e incluiu, também, a eficiéncia como

um dos principios constitucionais a serem observados pela administragéo publica.
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Esta nova gestdo publica vem inovando e mudando gradualmente para
atender as demandas ndo s6 da populagdo em geral, como também dos servidores
ja concursados e atuantes na esfera publica e uma das grandes questbes a ser
considerada é a maneira de fazer a gestado destas pessoas, como coordenar estes

servidores.

2.2 AGESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

A gestdo de pessoas implica em administrar todos os recursos humanos
existentes em uma organizagdo. Em uma empresa privada pode-se utilizar de
processos seletivos e entrevistas que orientardo a escolha de um funcionario
adequado a funcdo que precisara ser exercida pelo mesmo. Ja no setor publico é
preciso identificar uma quantidade de servidores que sera necessaria a contratacao,
formular um edital, implantar a prova do concurso e aloca-los de acordo com a sua

aprovacao.

Outro acontecimento em organizacfes publicas € a contratacdo de Cargos
Comissionados, também conhecidos como cargos de confianca, normalmente
nomeados por partidos e coligacdes. Justifica-se a contratacdo destes como parte
Importante para que a presenca do gestor, no caso o prefeito, esteja amplamente
distribuida, sendo atribuida a estes funcionarios a funcédo de apresentar relatorios
sobre o funcionamento de todos o0s setores e se estes estdo de acordo com as

diretrizes implantadas pela gestéo.

No primeiro caso, 0s concursos, ndo ha uma forma especifica a ndo ser a
prova de mapear suas habilidades para o desempenho da funcdo. Saldanha (2006)
diz que as fungbes do RH no setor publico vao da obtencdo de pessoal até a

composicao de uma carreira.

A existéncia de um plano de carreira pode criar um mapa para demonstrar 0s
caminhos a serem seguidos pelos servidores dentro da organizacdo. No modelo
sistétmico de recursos humanos, segundo Saldanha (2006), ha uma maior

preocupacao em acompanhar toda a vida profissional do funcionario na organizacao,
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afim de identificar possiveis dificuldades e proporcionar treinamentos que supram

algumas caréncias eventuais.

O grande porém é que alguns cargos ndo possibilitam uma evolugdo, pois
nao tem plano de carreira, 0 que pode acarretar em um descontentamento por parte
do funcionario, podendo comprometer o desempenho das fun¢cdes do mesmo e

gerar desmotivagao na sua rotina profissional.

2.3 MOTIVACAO HUMANA

A motivacao tem sido intensamente discutida pela psicologia ha pelo menos
um século. Descrita conforme Spector (2010) como um estado interior, tem a ver
com a direcdo, a intensidade e a persisténcia de um comportamento ao longo do
tempo. O estudo da motivacdo procura responder a intrincadas questdes sobre a
natureza humana, mas nem sempre se tem conhecimento sobre o que causa
motivacdo ou desmotivacdo. A direcdo diz respeito a escolha de comportamentos
especificos dentro de uma série de possiveis escolhas. A intensidade se refere ao
esforco dispendido na realizacdo de determinada tarefa. Por fim a persisténcia tem a
ver com 0 continuo engajamento em um comportamento ao longo do tempo
(SPECTOR, 2010, p. 284).

7

Para entender a motivacdo € preciso buscar compreender suas causas. E
sabido que a motivacao se relaciona intimamente com o desenvolvimento mental
dos seres humanos. Freud foi um dos primeiros a reconhecer a importancia da
motivacdo subconsciente e concluiu que, boa parte do comportamento humano é
ditado por motivos que ndo sao conscientes (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p. 17).

A motivacdo é uma forca que estimula o individuo a agir. Antigamente
pensava-se que essa forca era determinada pela acdo de outras pessoas, sendo
uma reacdo. Hoje sabe-se que a motivacdo € oriunda de uma necessidade, assim,
cada pessoa possui motivacbes particulares originadas pelas mais diferentes

necessidades, explica Gil (2011, p. 202).

Diferentes pessoas buscam diferentes objetivos motivacionais. Sabe-se que

as pessoas sao motivadas por um conjunto complexo que engloba necessidades,
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metas e objetivos e que sdo organizados de forma Unica em cada individuo,
formando sua propria identidade motivacional (BERGAMINI, 2010, p.11). De maneira
geral, classifica-se a motivacao de duas formas: intrinseca e extrinseca. A motivacao
intrinseca refere-se a um processo subjetivo, onde as fontes internas das pessoas €
gue as levam ao desenvolvimento de determinadas agdes e ndo 0s mecanismos de
controle impostos pelo meio externo. Ja a motivacdo extrinseca leva em conta
fatores externos e muitas vezes €& chamada de envolvimento; no ambiente
organizacional costuma-se relacionar o envolvimento as recompensas e beneficios,
podendo estes serem ou hao monetarios, e tem por objetivo aumentar o
comprometimento das pessoas com as organizagdes. A mesma autora ressalta que,
guando se assume a responsabilidade de motivar as pessoas, esta-se confundindo
motivacdo com condicionamento e sabe-se que, quando as forcas condicionantes
desaparecem, as pessoas precisardo de novos estimulos para que voltem a

movimentar-se.

‘A motivagao, portanto, nasce somente das necessidades humanas e nao
daquelas coisas que satisfazem as necessidades” (BERGAMINI; CODA, 1997, p.
25). Seguindo esse raciocinio torna-se nitido o fato de que ndo se pode motivar as
pessoas, uma vez que a fonte motivacional é inerente ao ser humano. Porém,
conhecendo as necessidades das pessoas e oferecendo fatores de satisfacao para
tais necessidades € possivel manté-las motivadas. Davel e Vergara explicam:

Todo e qualquer estudo mais detalhado deixa flagrante a grande confuséo
gque se tem estabelecido entre o verdadeiro e genuino sentido do
comportamento motivacional, que é de ordem intrinseca, e aquele que se
conhece como puro condicionamento, no qual as pessoas, simplesmente,
se movimentam dentro das organizagfes. Essa movimentacdo é induzida
por variaveis extrinsecas, representadas por recompensas ou punicdes
advindas do ambiente que é periférico as pessoas. Na realidade tem
parecido muito mais facil conseguir que as coisas sejam feitas no trabalho

pelo movimento e pela manipulacédo, do que por meio da agéo conjunta das
pessoas realmente motivadas (DAVEL; VERGARA, 2014, p. 47).

2.3.1 Motivagédo no Trabalho

O trabalho é uma atividade central na vida dos seres humanos, sendo
considerada a principal via de insercao do sujeito no espaco social e, também, como

atividade articulada com a construcao da subjetividade. Tendo isto em consideracéao,
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€ importante conhecer os fatores que geram a motivacdo do servidor ao
desempenhar o proprio trabalho pois, é através desta atividade que se constréi um
espaco relacional que insere as pessoas dentro de uma representacao social, onde

cada sujeito ocupa seu papel de agente dentro da sociedade.

Para que o0 sujeito se sinta pertencente a classe a qual representa é
necessario que o mesmo se identifigue com o seu trabalho e seja reconhecido pelo

mesmo, podendo gerar motivacao frente a realizacdo dos seus afazeres.

7

A motivacdo no ambiente de trabalho € um tema que tem suas primeiras
pesquisas datadas do inicio do século XX, onde a experiéncia de Hawthorne, da
General Electric Company, entre o final dos anos 20 e o inicio dos anos 30, é tida
como a primeira intervencdo dos cientistas do comportamento, e provou que a
“atencao” dada ao trabalhador influenciava diretamente na sua produtividade,
conforme Marras (2011, p. 25-26).

A partir deste estudo, na década de 1950, algumas teorias relacionadas a
motivagcdo no trabalho foram formuladas, as quais até hoje servem como base para

estudos sobre motivacao e serdo apresentadas a seguir.

2.3.1.1 Teoria Abraham Maslow

A teoria da Hierarquia das Necessidades foi desenvolvida por Abraham
Maslow, psicélogo americano que compreendeu que as necessidades humanas
possuem diferentes niveis de forca e, para melhor compreenséo deste fenémeno,
estabeleceu uma hierarquia de necessidades para que os funcionarios obtivessem
melhores resultados (GIL, 2001, p. 205).

No entendimento de Robbins (2005, p. 133) esta é a teoria mais difundida e
conhecida sobre motivacédo. Nessa teoria sdo elencadas as necessidades na forma

de uma piramide hierarquica, sendo apresentada da seguinte maneira:
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Figura 1 Piramide das Necessidades de Maslow

Auto-realizacao

/ Estima \
/ Sociais \
/ Seguranca \
/ Fisiolégicas \

Fonte: Robbins (2005).

Os individuos, conforme a teoria de Maslow, possuem necessidades distintas
de acordo com variaveis intrinsecas ou extrinsecas e somente passam a buscar a
satisfacdo de uma necessidade de nivel superior quando a imediatamente inferior ja
estiver satisfeita de forma plena (MARRAS, 2011, p. 26).

Conforme Bergamini (1983) estudos realizados posteriormente a divulgacéo
desta teoria mostraram que ndo ha evidéncias claras de que as necessidades
devam ser classificadas em cinco categorias ou devam respeitar uma ordem
hierarquica rigida.

2.3.1.2 Teoria De Douglas McGregor

Apés a teoria de Maslow, Douglas McGregor apresenta a sua teoria, que
mostra duas formas distintas de “ser” o trabalhador ou duas formas distintas de “ver”

o trabalhador, denominada teoria X e Y.

Essa teoria demonstra que a maneira como 0s gestores pensam influencia

diretamente o comportamento dos seus subordinados. A teoria X propde que a
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maioria das pessoas néo gosta de trabalhar e que a equipe apenas trabalha pela
disciplina e recompensa,; a teoria Y, a qual considera que os funcionérios se dedicam
para obter os melhores resultados, pois consideram o trabalho como algo que traz
satisfacdo (GIL, 2001, p. 206).

Conforme analise de Robbins (2005), essa a teoria X pressupde que as
necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos, enquanto na teoria Y as
necessidades de nivel mais alto sdo as dominantes. McGregor acreditava, segundo
Robbins que a teoria Y era mais vdlida do que a teoria X, porém nao ha

comprovacao de que as referidas premissas séo validas.

2.3.1.3 Teoria de Frederick Herzberg

Apresenta-se a teoria dos dois fatores, proposta por Frederick Herzberg, que
mostra que existem dois fatores que podem explicar o comportamento das pessoas

em seu ambiente de trabalho, os fatores higiénicos e os fatores motivacionais.

Os fatores higiénicos sdo extrinsecos as pessoas, podendo estar
relacionados a salarios, beneficios sociais, condi¢cdes fisicas do ambiente de
trabalho, relacionamento com os colegas e/ou modelo de gestédo. Herzberg concluiu
gue estes fatores, se presentes, deixam de causar insatisfacdo as pessoas, mas, ao
mesmo tempo, ndo as deixam satisfeitas. Se ausentes geram insatisfacdo
(VERGARA, 2006, P.44)

Os fatores motivacionais s&o intrinsecos e estdo relacionados aos
sentimentos de reconhecimento, auto realizacao, e estao relacionados somente com
o individuo. Quando presentes causam satisfacdo, quando ausentes deixam de

causar satisfagdo, mas nédo causam insatisfacdo (VERGARA, 2006, p. 45).

Esta teoria afirma que as necessidades basicas, que correspondem a
sobrevivéncia e seguranca na piramide de Maslow, “funcionavam como frustradores
ou fatores higiénicos, no local de trabalho”. Por sua vez, as necessidades de nivel
superior, como auto realizacdo e estima eram considerados os verdadeiros fatores
motivacionais (MONTANA; CHARNOV, 2003, p. 231).
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‘Apesar das imperfeigbes em sua teoria, Herzberg tem mantido sua

influéncia” (SPECTOR, 2010, p. 289), sendo utilizado amplamente na fun

damentacao de pesquisas.

Figura 2 - Maslow e Herzberg
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Fonte: Chiavenato (2006).

A teoria de Herzberg e a teoria de Maslow se conectam e chegam ao mesmo

resultado final como fator mais importante para a motivagdo, o reconhecimento e a

possibilidade de crescimento, até chegar na auto realizagdo (LOPES, 1980).E como

se Herzberg revelasse a teoria de Maslow no ambiente de trabalho.

Pode-se observar na figura acima que as trés primeiras necessidades

apontadas por Maslow sdo elencadas na teoria de Herzberg como fatores

higiénicos, ou seja, incapazes de gerar motivacdo. Ja as necessidades do topo da

piramide sdo comparadas aos fatores motivacionais, relacionadas a um nivel mais

elevado, habilidade Gnica dos humanos para o crescimento psicolégico (SPECTOR,

2010, p. 289).
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2.3.1.4 Teoria de David McClelland

Posteriormente, David McClelland observa necessidades diferentes, que
intitulou como necessidades secundarias: realizacédo, poder e afiliagdo. Segundo o
autor, as pessoas ndo nascem com estas necessidades, estas sdo adquiridas
através do convivio social (VERGARA, 2006, p. 45).

Conforme Robbins (2005) as pessoas que buscam realizar as atividades com
exceléncia buscam desafios e superacdo, e sdo as que possuem as necessidades
de realizacédo; quando conseguem que estas caracteristicas prevalecam, sentem-se

altamente motivadas.

As pessoas que buscam estar sempre no comando, influenciando e
controlando as demais pessoas e estdo mais preocupadas com o prestigio do que
com o real desempenho, sdo as que possuem necessidade de poder e nele

encontram motivacgao.

Ha também as pessoas que possuem a necessidade de afiliacdo ou
associacdo com os demais, preferindo a cooperacdo e a compreensao mutua
(ROBBINS, 2005, p. 138-139).

2.3.1.5 Teoria de Clayton Alderfer

A teoria do modelo E-R-G de Clayton Alderfer diz que, se uma necessidade
de um determinado nivel ndo for satisfeita, o individuo podera regressar para outras
necessidades que se encontram em niveis mais baixos e, portanto, sdo mais faceis
de satisfazer. Isso leva a crenca de que essa teoria € uma modificacdo da teoria de

Maslow, e que reduz de cinco para trés necessidades centrais.

De acordo Silva (2008) essa teoria compreende um fator de frustracao
regressdo, o que quer dizer que, quando uma necessidade de nivel mais alto nao
puder ser satisfeita, outra necessidade de nivel mais baixo ja satisfeita podera

tornar-se ativa, impulsionando mais de uma necessidade ao mesmo tempo.
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2.3.1.6 Teoria de Edwin Locke

Esta teoria estabeleceu que metas mostram aos individuos o que é
necessario ser feito e o esforgco necessario a ser empregado para o sucesso de
determinada tarefa, sendo que a intencdo de trabalhar na direcdo de uma meta

constitui uma grande fonte de motivacéao.

Estes estudos chegaram a conclusdo de que metas especificas melhoram o
desempenho e que metas dificeis obtém resultados mais elevados do que metas
faceis. Porém, esta dificuldade precisa ser aceita pelos envolvidos; entretanto, as
metas consideradas impossiveis ndo mantém essa relacdo, sendo rapidamente
abandonadas (MENEGON, 2012, p. 34 -35).

2.3.1.7 Teoria de Skinner

Segundo Menegon (2012), a teoria do reforco, como é conhecida, argumenta
que o reforco condiciona o comportamento e que este comportamento nao é

causado pelos eventos internos e a subjetividade do individuo e, sim, pelo ambiente.

Segundo a teoria do reforco, o comportamento das pessoas pode ser
influenciado e controlado através da recompensa do comportamento desejado,
sempre se ignorando o comportamento indesejado. Como pode-se observar, a teoria
do reforco ignora as individualidades e particularidades que geram o

comportamento.

2.3.1.8 Teoria de Stacy Adams

A teoria da equidade também é chamada de teoria do equilibrio, uma vez que
se baseia na crenca de que esforcos iguais devem ser recompensados de forma
igualitédria. Essa teoria prevé que a compreensdo dos individuos sobre as
recompensas que poderdo receber, pode gerar melhores resultados, sendo que a

observacdo de colegas que utilizaram maior esforco e obtiveram melhores
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recompensas poderia ser um fator motivacional para os demais individuos na
realizacdo de suas tarefas (MENEGON, 2012, p. 35-36).

2.3.1.9 Teoria da Expectativa de Vroom

Segundo Robbins (2005) a teoria da expectativa, desenvolvida por Victor
Vroom, é atualmente a teoria mais abrangente sobre da motivacdo. Essa teoria
sugere que a motivacdo esta interligada com a compreensdo do individuo em
relacdo as metas e a ligacdo entre esforco e desempenho e, consequentemente,
entre desempenho e recompensa e, finalmente, entre a recompensa e a satisfacao

individual, sendo um processo, como pode ser observado na figura baixo:

Figura 3 - Teoria da expectativa de Vroom

1 2 3
Esforgo » Desempenho Recompensos : Metos
individual individual organizocionais pessoois

1 | Relogdo esforgodesempenho
2 | Relogdo desempenhorecompensa
3 ) Relogdo recompensomaelas pesscois

Fonte: Robbins (2005).

De acordo com Robbins (2009, p. 60), a teoria da expectativa afirma que “a
intensidade da tendéncia para agir de uma determinada maneira depende da
intensidade da expectativa de que essa acao trara um dado resultado e da atracéo

que esse resultado exerce sobre o individuo”.

Diante de todas as teorias expostas, pode-se afirmar que a motivacao
humana independe de fatores externos e € desenvolvida de maneira particular em
cada individuo. O que ocorre externamente é a satisfacdo e o reconhecimento que
decorrem no processo de desenvolvimento das atividades do trabalho, podendo

motivar os seres humanos ao melhor desempenho do mesmo.
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O problema da motivagédo para o trabalho encontra-se no contexto da
interacdo entre os interesses da organizagcdo com os interesses do empregado,

levando em consideracéo algumas das peculiaridades do contexto pesquisado.

Os recursos humanos sdo um dos pilares que sustentam o trabalho nas
instituicbes publicas, sendo atrelados também aos demais pilares, que sdo o0s
recursos materiais e recursos financeiros. Dentro do “pilar® recursos humanos,
existem duas colunas essenciais, as capacidades profissionais e a motivacao.
Segundo Arcenio e Quelhas:

A capacidade profissional porque é o fator basico para o desempenho das
atividades e a otimizacdo dos resultados operacionais; e a motivagio
porque deve-se a esta 0 uso da capacidade profissional de forma plena,

guando a motivagao esta em niveis 6timos, ou de forma restrita, quando os
funcionarios estao desmotivados (2013, p. 3).

E clara a diferenca entre o setor publico e o privado, sendo que o primeiro é
fortemente identificado pela estabilidade dos servidores, estabilidade esta adquirida
apos cumprimento de estagio probatdrio e o setor privado ndo possibilita essa
garantia aos seus empregados, 0 que significa que os mesmos podem vir a perder

seus empregos a qualquer momento.

Em decorréncia de todas estas particularidades sobre o servico publico, &
preciso compreender que um ambiente motivador e funcional para a iniciativa
privada pode ndo ter as mesmas respostas no setor publico, sendo importante

estudar a motivacao nesse setor, que atende as demandas de uma sociedade.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo descreve-se o desenvolvimento dos métodos, bem como o0s
roteiros seguidos na coleta, considerando as peculiaridades da organizacao
pesquisada e a forma como serdo tratados esses dados para s6, entdo, desenvolver
a melhor maneira de analisa-los podendo, assim, sugerir melhorias a entidade

pesquisada.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente trabalho teve como objetivo identificar os fatores que contribuem
para que os servidores da Prefeitura Municipal de Carazinho sintam-se motivados
em relacdo ao desempenho das suas fun¢des. Quanto a abordagem do problema, a
pesquisa classificou-se como qualitativa. Estudos qualitativos podem descrever a
complexidade de um problema e a interagdo com as variaveis escolhidas, bem como
entender e classificar os processos e experiéncias vividas pelo grupo pesquisado,
possibilitando um entendimento mais profundo sobre das particularidades dos
comportamentos estudados.

Foi também classificado como descritivo, uma vez que esses estudos,
conforme salientam Diehl e Tatim (2004), tém como objetivo primordial a descrigéo
das caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno, sendo que uma das
caracteristicas mais significativas € a forma padronizada de coletar os dados.

Quanto aos procedimentos técnicos, foi classificada como um estudo de caso,
uma vez que o objetivo foi conhecer e compreender os fatores envolvidos no

processo de motivacdo dos servidores publicos municipais. Esse tipo de estudo
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pode ser compreendido como um estudo de poucos objetos, porém executado de
forma exaustiva e profunda de maneira a obter um resultado detalhado. Em uma
pesquisa o estudo de caso é definido como “um conjunto de dados que descrevem
uma fase ou a totalidade do processo social de uma unidade, em suas diversas

relagdes internas e em suas fixagdes culturais” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 61).

3.2 POPULACAO

A populacdo da presente pesquisa foi formada pelos servidores publicos
municipais lotados na Secretaria Geral de Governo da Prefeitura Municipal de
Carazinho e departamentos aquela atrelada, num numero total de 32 servidores,
conforme consta no portal da transparéncia, disponivel no site da prefeitura
(PREFEITURA, 2017). Esses servidores desenvolvem suas funcbes em diversos
setores que integram a estrutura interna da Secretaria e que estdo instalados no

prédio da prefeitura.

A amostragem caracterizou-se como nao-probabilistica, sendo feita de forma
intencional e foi composta pelos 12 servidores que tem contato direto com o0s
cidadaos, realizando atendimento a estes diariamente. Esta escolha ocorreu em
virtude da percepcédo da pesquisadora de que, desde o ano de 2012, houve um
aumento no numero de queixas que ocorrem por parte dos cidadaos, relacionadas
ao mau atendimento recebido por parte dos funcionarios. Foram entregues os 12
guestionarios, sendo 6 no Departamento de Habitacédo, 4 no Departamento Juridico,

1 no Gabinete do Prefeito e 1 para Secretaria Geral de Governo.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para realizar a identificacdo dos fatores que contribuem para que o0s
servidores da Prefeitura Municipal de Carazinho sintam-se motivados em relacao ao
desempenho das suas fun¢des, a pesquisa foi dividida em etapas: a primeira deu-se

através de levantamento bibliografico da literatura disponivel; na segunda, foi
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elaborado um questionério, composto de 22 questdes padronizadas, utilizando-se
das principais categorias identificadas nas literaturas. Por fim, o instrumento foi
aplicado a toda a amostra selecionada, sendo entregue pela pesquisadora e
recolhido pela mesma apds uma semana, em envelope fechado, possibilitando o
anonimato dos respondentes.

A técnica aplicada a coleta de dados no desenvolvimento desta pesquisa a
fim da obtencdo das informacdes desejadas foi 0 questionario com perguntas
fechadas. O questionario foi totalmente elaborado pela pesquisadora com auxilio da
orientadora, sendo o0 mesmo formado por questdes relacionadas com o problema
central da pesquisa. Conforme Cervo e Bervian (2002, p. 48) o questionario é a
forma mais utilizada para a coleta de dados, pois consegue mensurar “com melhor
exatiddo o que se deseja”.

Apods a entrega e transcricdo dos questionarios foi realizada a analise de

todas as respostas.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Para analise e interpretacdo dos dados coletados, utilizou-se a técnica Analise
de Conteudo que, segundo Bardin (1977), consiste em um conjunto de técnicas de
analise das comunicag0des, visando obter os indicadores que permitam conhecer as
variaveis inferidas nessas mensagens, utilizando-se de procedimentos sistematicos

e objetivos de descri¢cdo do conteudo das mensagens (BARDIN, 1977).

7

Diante disso, salienta-se que a Andlise de Conteido é um conjunto de
técnicas da analise da comunicacao, que tem por objetivo enriquecer a interpretacao
dos dados coletados, com a finalidade de proporcionar uma maior profundidade

sobre o fato pesquisado com clareza suficiente para quem o Ié.

3.5 VARIAVEIS

Variavel é a caracteristica de interesse que é medida na amostra. Constituiu-

se a variavel desse estudo os fatores motivacionais, uma vez que a motivacao
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influencia diretamente no desempenho de todas as pessoas. Conforme Robbins
(2009) a Teoria da Expectativa, de Vroom afirma que a relacdo entre desempenho e
recompensa existe porque um individuo sente-se motivado a esforcar-se quando
acredita que seu desempenho sera bem avaliado e que essa avaliacdo resultara em

recompensas que atenderdo as suas metas pessoais.

Segundo Muchinsky (2004), essa teoria proporciona uma base sélida para a
compreensao da motivagcdo em um determinado trabalho, onde cada um dos

componentes possibilita analisar o processo motivacional.

Para a composicdo do questionario foram utilizadas variaveis relacionadas ao
esforco, a expectativa, ao desempenho e recompensa, as condicdes ambientais,
relacionamento interpessoal e caracteristicas especificas do setor publico.

Estabeleceu-se como categorias para agrupar as questdes do questionario
aplicado, conforme a teoria da expectativa de Vroom (SPECTOR, 2010, p. 292), as

seguintes:

1) Esforco: compreende a percepcao do individuo de que o empenho de um

determinado esforco pessoal o levara ao desempenho (questédo 12);

7

2) Expectativa: € a probabilidade esperada pelo individuo de que seu esforgo
pessoal no trabalho seja seguido por um certo desempenho na execucéo da tarefa
(questdes 3, 5,11,14 e 15);

3) Desempenho e recompensa: € a relagdo entre o desempenho e o resultado que o

individuo espera obter ap6s o esforco e a execucdo da tarefa (questbes 1,2,4,6 e
13);

4) Condicbes ambientais: sdo as condicdbes que a empresa oferece ao seu

trabalhador no ambiente de trabalho, tais como iluminagéo, equipamentos, espaco

fisico, localizacéo, etc. (questdes 7 e 8);

5) Relacionamento interpessoal: € a maneira como duas ou mais pessoas se

relacionam (questbes 18 e 19 e devidamente ambientada e contextualizada no

ambiente de trabalho);
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6) Caracteristicas especificas do setor publico: neste caso foram exploradas as

guestbes sobre a estabilidade que o servico publico oferece questdes 9 e 10, os
avancos que Sao o0s triénios e quinquénios conquistados pelos servidores
concursados da prefeitura pesquisada (questdo 16) e também, o fato de servidores
concursados ndo contarem com fundo de garantia por tempo de servico (questao
17).

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo desenvolveu-se a analise e o tratamento dos dados coletados
ao longo da pesquisa, buscando relaciona-los a teoria utilizada no referencial
tedrico. Abrange, também, as possiveis sugestbes para melhoria dos aspectos

estudados para a organizacéo.

4.1 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO PESQUISADA

O municipio de Carazinho, localizado na regido norte do estado do Rio
Grande do Sul, atualmente tem a populagao total de 59.317 pessoas, segundo o
censo demografico do IBGE 2010 (PREFEITURA, 2018).

A atual gestdo administrativa a frente do poder executivo municipal é
composta pelo Prefeito e Vice-prefeito e 10 secretarias: Administracao; Agricultura,
Assisténcia Social; Desenvolvimento, Ciéncia, Tecnologia, Mobilidade Urbana e Meio
Ambiente; Educacado e Cultura; Fazenda e Arrecadacédo; Geral do Governo; Obras e
Servicos Urbanos; Planejamento, Urbanismo e Obras Publicas; Saude e Vigilancia
Sanitaria.

A folha de pagamento mensal da prefeitura € composta por 1.467 servidores,

entre servidores de carreira concursados e também cargos comissionados, os CCS,
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conforme consta no portal da transparéncia no site da Prefeitura Municipal de
Carazinho (PREFEITURA, 2018).

Para contemplar a pesquisa foi escolhida a Secretaria Municipal Geral do
Governo que é composta por 5 pastas sendo o Departamento Municipal de
Habitacdo, o Departamento Juridico, o Procon, a Defensoria Publica e o Gabinete do
Prefeito. Desta secretaria foram selecionados 12 servidores, tanto concursados
guanto em cargos comissionados, para responderem a pesquisa, sendo o critério
utilizado para a escolha destes um fator comum a todos: o atendimento direto do

publico.

4.2 ANALISE DOS RESUTADOS

Os resultados obtidos s&o desenvolvidos e apresentados conforme a
metodologia da pesquisa, bem como as formas de analise correspondentes, o
tratamento e correspondéncia destas com as teorias utilizadas como embasamento

referencial para o estudo.

4.2.1 Perfil do publico pesquisado

Quanto ao género foram pesquisadas 8 pessoas do género feminino e 4 do
género masculino. Pode-se observar a predominancia do género feminino.

No que diz respeito a faixa etaria, entre 26 e 35 anos sdo 5 participantes e
entre 36 e 55 anos séo 7 participantes. Verifica-se que a maioria dos respondentes
se encontra com idades entre 36 e 55 anos.

Sobre a escolaridade verificou-se que 2 possuem o Ensino Médio completo, 3
possuem Ensino Superior em curso ou incompleto, 3 possuem Ensino Superior
completo e 4 possuem Pdés-Graduacdo, o que demonstra que, mais da metade, 7

dos pesquisados, possuem Ensino Superior completo e Pés-Graduacéo.
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As questdes abaixo fazem parte do instrumento de pesquisa entregue aos

participantes. Para mensurar os resultados uma escala foi desenvolvida, conforme

abaixo:
1 2 3 4

Discordo Discordo N&o discordo Concordo
totalmente  parcialmente nem concordo parcialmente

Concordo
totalmente

O numero colocado dentro do quadro, ao lado de cada questdo, corresponde

ao numero de respondentes que escolheram a legenda supracitada.

Questionario sobre a motivacéo no servi¢o publico:

1.Vocé julga que esta apto ao desempenho das funcdes que lhe
foram designadas?

10

2.Vocé recebeu treinamento para o desempenho das fungdes as
guais executa?

3.Vocé se sente realizado profissionalmente?

4.Seu superior imediato estd apto para desempenhar as fun¢des do
cargo que ocupa?

5.Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que desenvolve?

6.A remuneracédo esta de acordo com a funcéo por vocé
executada?

7.0 ambiente de trabalho estd de acordo com o que as fungbes
exigem?

8.0s equipamentos disponibilizados e os moveis estdo de acordo
com o que as funcdes exigem?

9. Vocé acha importante a estabilidade no servico publico?

10. Se ndo houvesse estabilidade o servico publico Ihe seria
interessante?

11. Vocé se sente orgulhoso em trabalhar nesta organizacéo?

12. O esforgo que vocé tem empenhado para a sua fungéo é
suficiente para a exceléncia do seu trabalho?

13. Vocé sente que seu desempenho individual fica comprometido
pelo desempenho da sua equipe?

14. A organizacdo onde vocé trabalha lhe possibilita atingir suas
metas pessoais?

15. O seu superior imediato oferece feedback relacionado ao seu
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comportamento?

16. Se voceé recebe avancos (triénios e quinquénios) considera isso 1 6 5
um fator importante para o seu comprometimento com a
organizacao?

17. Vocé pensa que deveria receber Fundo de Garantia por Tempo 2 10
de Servico (FGTS)?

Fonte: Dados primarios (2018).

Pode-se observar pela questdo niumero 1, que 10 respondentes concordam
gue estdo aptos ao desempenho das suas funcdes. Porém, conforme a questédo 2
apenas 2 pessoas concordam totalmente e 2 parcialmente que receberam
treinamento para executar as funcdes que sdo de sua incumbéncia, o que
possivelmente se deve ao fato de que dos 12 entrevistados, 10 tem escolaridade
acima do Ensino Médio e, consequentemente, demonstram ter conhecimento

suficiente para a execucdo das tarefas que sédo designadas aos cargos que ocupam.

Quando questionados se se sentem realizados profissionalmente, questao
namero 3, cinco pessoas concordam parcialmente, sendo este o valor de maior
incidéncia, seguido por concordo totalmente que contempla trés respondentes, que
somados sédo, do total de participantes, exatamente 0 mesmo nimero de pessoas
gue disseram sentir-se reconhecidas na questdo 5, onde seis pessoas concordam
parcialmente e duas concordam totalmente. Levando-se em consideracao oito
respondentes de um total de doze pessoas que afirmaram sentir-se realizadas e
reconhecidas pelo trabalho desenvolvido, pode-se dizer que a realizacdo e o
reconhecimento estdo atrelados ao desempenho, seguindo a ideia de que esta
realizacdo leva as pessoas a gostarem mais de seus trabalhos e,
consequentemente, se empenharem mais apresentando um desempenho melhor,

gerando reconhecimento, conforme Spector (2010).

A questdo numero 4 é bastante pontual e teve como resposta entre concordo
totalmente e concordo parcialmente 8 pessoas, onde se pode afirmar que a maioria
dos respondentes acredita que o0 superior imediato se encontra apto para
desempenhar o cargo que ocupa.

No que diz respeito a remuneracdo, questdo 6, oito pessoas discordam
totalmente ou parcialmente de que esteja de acordo. Portanto pode-se concluir que

a maioria ndo esta satisfeita com a remuneracao atual. Isso revela que, conforme
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Muchinsky (2004) afirma ao explanar sobre a teoria da expectativa de Vroom, 0s
participantes ndo percebem a relacdo entre seu desempenho e a recompensa
monetaria recebida, independente de acreditarem, na grande maioria, que se

sentem reconhecidos pelo trabalho que desenvolvem.

Trazendo as teorias de Maslow e Herzberg para maior compreenséo, supoe-
se que a maioria dos respondentes ainda busca suprir suas necessidades
fisiolégicas e de higiene. Isso confirma o que Bergamini e Coda (1997, p.25) dizem
sobre a motivagao: “[...] esta nasce [...] das necessidades humanas e nao daquelas

coisas que satisfazem as necessidades”.

Questionados sobre o ambiente de trabalho e o0s equipamentos
disponibilizados estarem de acordo com o que as funcdes exigem, questdo 7 e 8 0s
respondentes concordam que estdo de acordo. Conforme Herzberg (SPECTOR,
2010, p. 289) esses aspectos sao fatores de higiene e ndo geram a motivacao, ndo

importando o quanto eles sejam favoraveis, apenas evitam a insatisfacao.

Sobre a importancia da estabilidade no Servico Publico, questdo 9, oito dos
entrevistados concordam que a estabilidade é importante e na questdo 10 quando
guestionados se o Servico Publico lhe seria interessante caso nao houvesse
estabilidade, cinco dos respondentes discordaram, ou seja, ndo seria interessante
sem essa caracteristica. Como se pode observar a estabilidade é um fator
importante para dois ter¢cos do numero de respondentes. Porém como se caracteriza
como uma politica organizacional independe do esforco empenhado, e ndo devera

alterar o comportamento daqueles e nem a sua motivagao.

Na questdo 11 sobre sentirem-se orgulhosos de trabalhar na organizacao,
seis respondentes concordam totalmente e trés respondentes concordam
parcialmente que sim, sentem-se orgulhosos. Mais a frente, na questdo 14, seis
respondentes concordam parcialmente e dois concordam totalmente que a
organizacéo lhe possibilita atingir metas pessoais. A teoria da expectativa, diz que as
pessoas “serdo motivadas quando acreditarem que seu comportamento resultara em
recompensas ou resultados que elas desejem” (SPECTOR, 2010), conforme as
respostas, o fato de sentirem-se orgulhosos e a possiblidade de atingirem suas
metas pessoais motiva-os a adotarem comportamentos especificos buscando um

melhor desempenho, o que talvez seja negado pelo fator estabilidade.
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A questdo de numero 12 trouxe-lhes uma reflexdo sobre seu esforco
individual e todos os respondentes afirmaram que concordam que seu o esforco total
ou parcialmente empenhado é suficiente para a exceléncia de seu trabalho.
Entretanto percebe-se na questdo 13, que oito dos participantes sentem que seu
desempenho individual fica comprometido pelo desempenho dos demais membros
de sua equipe. A forga ou esforgo representa o nivel de motivagcdo que uma pessoa
tem para adotar um determinado comportamento relevante para o seu desempenho
(SPECTOR, 2010). Pode-se observar que, embora realizem o esforco necessario, 0s
respondentes sentem que seu desempenho é comprometido pelos demais que nao
adotam o0 mesmo tipo de comportamento. Levando em consideracdo a
horizontalidade das relacbes entre os pesquisados, pode-se concluir que, embora
haja um bom relacionamento interpessoal, as percepc¢des sobre o desempenho do
grupo deixam a desejar. Uma explicacdo provavel é o fendmeno chamado
negligéncia social, que ocorre quando “as pessoas nao se esforcam tanto em grupo
quanto se estivessem trabalhando sozinhas” (SPECTOR, 2010, p. 469). O efeito
desse fendbmeno pode ser diminuido quando as pessoas acreditam que seu
desempenho é medido individualmente e ndo seja feita nenhuma relagdo com o

desempenho do grupo.

Quando questionados sobre o seu superior imediato oferecer-lhes feedback
em relacdo ao seu comportamento, na questao de numero 15, sete dos participantes
disseram concordar totalmente ou parcialmente. Sendo o feedback uma das
principais ferramentas para pontuar o0 comportamento individual, avalia-se
positivamente esse numero obtido nas respostas pois, como visto no paragrafo
anterior, as pessoas tendem a melhorar a produtividade quando creem estar sendo

avaliadas individualmente e o feedback € uma forma de realizar essa avaliacao.

Sobre os avancos oferecidos aos concursados desta organizacdo serem um
fator importante para 0 comprometimento dos mesmos com a organizacao, questao
16, seis dos respondentes mantiveram-se neutros em suas respostas, um discorda
parcialmente e cinco dos respondentes disseram que concordam totalmente. Os
avancos fazem parte da politica da organizacdo e estabelece que os funcionarios
concursados, apos realizarem estagio probatério, receberdo aumentos em seus
salarios conforme o passar do tempo. Observa-se em decorréncia das respostas

afirmativas que esse aumento nos valores recebidos influencia o comprometimento
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e, consequentemente, a motivacdo destes funcionarios, uma vez que nao ha
possibilidade de aumento de salario apenas pelo bom desempenho de suas

funcoes.

A questdo 17 trata sobre outra particularidade do Servico Publico,
guestionados sobre o recebimento Fundo de Garantia por Tempo de Servigo. O
FGTS consiste em um direito aplicado aos empregados, 0s estatutarios — que é o
regime de contratacdo mais amplo da prefeitura — ndo gozam de tal direito, vez que
adquirem estabilidade decorridos trés anos de exercicio. Todos 0s respondentes
concordaram que deveriam receber este direito trabalhista, portanto pode-se concluir
gue os servidores ndo sabem que o regime juridico Unico da Prefeitura Municipal de
Carazinho tem como regra o fato de nao recolher o FGTS em virtude de garantir a

estabilidade.

As questbes 18 e 19 eram sobre relacionamento interpessoal. A 18
guestionava sobre a relagdo com os colegas, sendo que cinco pessoas classificaram
como Bom e sete pessoas classificaram como Otimo. A questdo 19 era sobre a
relacdo com o superior imediato, onde trés classificaram como Neutro, quatro como
Bom e cinco como Otimo. Pode-se concluir que em relacdo aos colegas, a maioria
das repostas é positiva, pressupondo um bom nivel de relacionamento interpessoal.
J& no que diz respeito a relacdo com o superior imediato alguns respondentes,
mesmo com a garantia de anonimato, preferiram abster-se de opinido e a maioria
dos respondentes considera a relacao positiva. Sabendo que todos o0s superiores
sdo cargos de confianca e os respondentes se dividem entre concursados e cargos
de confianca, pode-se dizer que os superiores foram boas escolhas por parte da

administracdo atual a julgar pelas respostas.

As respostas expressam como 0s servidores se sentem em relacdo ao
trabalho e a motivacdo existente para a realizagdo do mesmo, motivacao esta que
foi avaliada com base no questionario. Grande parte dos respondentes afirma sentir-
se reconhecido e realizado profissionalmente, alega ter orgulho de fazer parte desta
organizacdo e que a mesma 0s possibilita atingir suas metas pessoais. Por mais que
os entrevistados julguem estar aptos a desenvolverem suas fungdes, apenas quatro
concordam que receberam treinamento para o desempenho das atividades as quais

executam, onde se pode identificar uma falha, porque por mais que o julgamento
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dos respondentes seja positivo, 0S mesmos nao receberam treinamento adequado.
Grande parte também se encontra insatisfeita com a remuneragéo, sendo este o

principal fator gerador de descontentamento que a pesquisa apontou.

Uma pessoa pode sentir-se motivada a trabalhar, mas isto ndo resultar
necessariamente em um desempenho melhor. “Ter uma certa preferéncia ndo € o

mesmo que fazer uma verdadeira escolha” (SPECTOR, 2010, p. 295).

4.3 SUGESTOES

Levando-se em consideracdo as respostas obtidas através do questionario
aplicado e mediante analise utilizando-se de literatura adequada, serdo sugeridas
algumas mudangas que poderdo alterar positivamente fatores considerados
geradores de motivagdo nos servidores da Secretaria Geral de Governo da

Prefeitura Municipal de Carazinho:

e Contratar uma empresa de treinamento e desenvolvimento especializada em
rotinas no setor publico, para que desenvolvam programas adequados as
necessidades dos respondentes.

e Mapear os cargos e remuneracdes existentes para identificar quais sao os
padrbes salariais que estdo em desacordo com as funcdes e entdo avaliar a
possibilidade de alteracdo destes padrdes, a fixagdo de metas e uma politica

de gratificacdo por metas atingidas.

e Oferecer aos gestores treinamentos de preparagdo para que 0S mMesmos
oferecam feedback utilizando a melhor forma de comunicagéo e de maneira

assertiva para a compreensao por parte das suas equipes.

e Explanar aos servidores sobre o ordenamento do regime juridico Unico da
prefeitura que rege as leis trabalhistas e as clausulas contratuais existentes,

poiS 0S mesmos ndo conhecem estas normas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo foi desenvolvido com o objetivo de identificar os fatores
geradores de motivacao nos servidores lotados na Secretaria Geral de Governo da
Prefeitura Municipal de Carazinho RS, no intuito de oferecer aos gestores e a
sociedade de maneira geral, uma forma de demonstrar que a motivacdo dos
servidores publicos, no desempenho das suas fungdes, propicia uma maior
gualidade na prestacédo de servicos ofertados a comunidade.

O primeiro objetivo especifico adotado foi avaliar as condicdes do ambiente
fisico de trabalho nas dependéncias da Prefeitura Municipal de Carazinho, na
Secretaria Municipal Geral de Governo, onde pode-se concluir que o ambiente fisico
esta em condicdes e 0s equipamentos e podem ser considerados apropriados para

a exceléncia do trabalho do servidor.

O segundo objetivo especifico foi identificar politicas de treinamento e
desenvolvimento disponibilizadas pela Prefeitura Municipal de Carazinho. O objetivo
foi atingido, isto é, pode-se observar que nao ha politicas eficazes, pois nédo

atendem a todos os servidores.

O terceiro objetivo foi realizar uma andlise sobre o relacionamento individual
dos servidores publicos com os colegas e superiores, revelando que os servidores

mantém um bom relacionamento entre eles e também com seus gestores.
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E, por fim, o quarto objetivo especifico, compor um conjunto de propostas
voltadas a melhorar os fatores que sdo passiveis de mudanca e influenciam
diretamente na motivacao dos servidores, foi realizado, esperando-se que possam

ser colocadas em pratica.

Tendo sido alcancados o objetivo geral e os objetivos especificos, recomenda-
se a implantacdo das melhorias sugeridas a fim de proporcionar um nivel maior de

motivacao nos servidores.

Muitos fatores motivam as pessoas para o trabalho, podendo ser fatores
tangiveis e intangiveis e, com certeza, a necessidade de ganhar dinheiro para a
sobrevivéncia digna € um desses fatores, mesmo nao sendo relevante para a
motivacdo. Entretanto, conforme a percep¢ao do grupo pesquisado, o fator gerador

de insatisfacdo € a remuneracao inadequada

As teorias da motivacdo explicam porgue as pessoas se empenham no
trabalho e quais as variaveis estdo por tras de determinados comportamentos que
nao envolvem, diretamente, o desempenho. Para este trabalho foram utilizadas as
variaveis esforco, expectativa, desempenho e recompensa, condicdes ambientais,

relacionamento interpessoal e caracteristicas especificas do setor publico.

Sugere-se gque novas pesquisas sejam realizadas com o numero total de
servidores da Prefeitura, buscando identificar se os resultados obtidos na presente

pesquisa podem ser generalizados para 0 grupo maior.

Com esta pesquisa pode-se aprender que ndo € simples o processo por tras
da motivacéo perante o trabalho, ainda mais levando-se em consideracdo que cada
ser humano tem suas peculiaridades e responde de maneira diversa aos estimulos,
ambientes e condicbes nas quais esta inserido. Porém, os objetivos foram
devidamente alcangcados e ampliaram a percepcdo da pesquisadora sobre o tema e

0 contexto pesquisado.
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