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RESUMO

A partir da necessidade e importancia na manutencdo de um ambiente de trabalho
harmodnico e que traga resultados para todos os envolvidos o presente trabalho tem como
objetivo investigar se a ultima alteracdo da matriz salarial em 2009 dos Servidores Publicos
ocupantes do cargo de Auxiliares Técnicos do Departamento Estadual de Transito do Rio
Grande do Sul — DETRAN/RS proporcionou satisfagdo para o trabalho, bem como identificar
os fatores que influenciam a satisfagdo e a motivacao no trabalho desses servidores publicos.
Para tanto, foram abordados alguns dos conceitos importantes, como para a compreensao do
que representa a questdo da motivagdo e satisfacdo e de como as mesmas podem ser uma
importante ferramenta de gestdo e mudanca na cultura organizacional. A metodologia da
pesquisa tem caracteristicas de um estudo de caso e cardter quantitativo. Para a interpretagdo
dos dados, foi adotado, basicamente, o modelo dos “Dois Fatores de Herzberg”, pois a sua
teoria € pertinente ao tema abordado. Os resultados sdo apresentados em 16 perguntas
fechadas e uma aberta com uso de questiondrio. Os resultados obtidos apontam que na
motivacdo para trabalho, os fatores que estdo mais contribuindo sdo condicdes de trabalho,
autonomia por parte das chefias imediatas na tomada de decisdes que visem melhorias no
ambiente de trabalho e atividade profissional, e o de menor contribui¢io seria a permanéncia
na Autarquia e os fatores higi€nicos seriam remunera¢do, politicas de beneficios e plano de
carreira sao os que mais fortemente estdo gerando insatisfacdo no trabalho, enquanto os
fatores relacionamento com a chefia e relacionamento interpessoal” sdo os que mais
influenciam positivamente na satisfacdo e motivagao dos servidores.

Palavras-chave: Motivacdo, Satisfacao, Servigo Publico, Recursos Humanos.



Quadro 1 -
Quadro 2 -
Quadro 3 -
Quadro 4 -
Quadro 5 -
Quadro 6 -
Quadro 7 -

LISTA DE QUADROS

Varidveis da PESQUISA........cccuvueerririeeriieeiieeeireesiteeesteeesaeeenereeesareeesneensneenns 23
Quadro de pessoal conforme lei 10.955/1997........coooiiviiiniiiiniiiinieeee 27
Vencimentos bésicos criacao do quadro de pessoal do DETRAN/RS....... 27
Quadro de pessoal conforme lei 13.088/2008..........cccoeeevieeerieeeriieeeieennen. 28
Vencimentos basicos conforme lei 13.032/2008.........cccccooieniiniiinienneennen. 29
Vencimentos basicos conforme lei 13.366/2010.........cccccooveriieeniincienneennen. 29
Resultado Geral........coc.oooiiiiiiiiiiiieeeeee e 37



Gréfico 1 -
Grifico 2 -
Gréfico 3 -
Gréfico 4 -
Gréfico 5 -
Gréfico 6 -
Grafico 7 -
Gréfico 8 -
Griéfico 9 -
Grifico 10 -
Grifico 11 -
Graéfico 12 -

LISTA DE GRAFICOS

Série Histérica de Arrecadacdo e Despesa na DETRAN/RS........................ 26
Distribui¢do dos servidores qUanto a0 SEXO0.......ueeeuveeriureerieeerueeerreenseeenans 34
Distribui¢do dos servidores quanto a faixa etaria..........ccoeceeeeveeeenveennneennnee. 35
Distribui¢ao dos servidores quanto ao tempo de SErvigo........cccuveeruveeeruveenns 36
Tabulagdo da questao 6 dO QUESHONATIO........eeerveeeriieeieeeieeeiiee e e 38
Tabulacdo das questdes 4, 5 € 7 dO qQUESLIONATIO. .....ccouveeeruveeerieieeiieeeireeeane. 40
Tabulacdo das questdes 1 € 2 do QUESHONATTO. ...cc.uveeevuveeeriieeiiieeiiee e, 41
Tabulagdo da questao 8 dO QUESHONATIO........eeerveeeriieeieeeiieeeiree e 42
Tabulacdo das questdes 3 € 9 do qUESHIONATIO. ......ccevuverieeriieniieieeieeeeeen 43
Tabulacdo das questdes 10 e 11 do qQUESIONATIO. .....cccuveeevveeeriiieeiieeniieeaee. 44
Tabulacdo das questdes 12, 15 e 16 do qUEStIONATIO. .....ccc.eeeeveveeeriveenireennnne. 45

Tabulacdo das questdes 13 € 14 do qUESIONATIO.......cccvveervreerrreeiieeeireeennee. 46



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

AT — Auxiliares Técnicos

CFC - Centro de Formacgao de Condutores

CIRETRANS - Circunscri¢cdes Regionais de Transito

CONTRAN - Conselho Nacional de Transito

CRD - Centros de Remocgao e Depdsito

CRVA - Centro de Registro de Veiculos Automotores

DETRAN/RS - Departamento de Transito do Estado do Rio Grande do Sul

FTP - Fébrica de Placas e Tarjetas

PL — Projeto de Lei

PROCERGS - Companhia de Processamento de Dados do Estado do Rio Grande do Sul

SARH - Secretaria de Administracao e Recursos Humanos



1.1
1.2
1.3

2.1
22

3.1
3.2
3.3

3.4
3.5
3.6
3.6.1
3.6.2
3.6.3

4.1
4.2

4.2.1
4.2.2
4.2.3
4.2.4
4.2.5
4.2.6
4.2.7
4.2.8

SUMARIO

INTRODUGAQ ....ucoeeeeceerernernsesnesessesssessssessessssssessssesssssssessssesssssssesssssssessssessesssseses 11
MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO .......cueeueeueeresnnsnssnnsessssssessesses 13
MOTIVACAO NO TRABALHO .......c.cooviuieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 13
TEORIAS SOBRE MOTIVACAO NO TRABALHO .......ccccoovoieieeieeeeeeeeeeeenen 14
SATISFACAO NO TRABALHO ..........coouiiieeeeceeeeeeeeeeeee e 18
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS .....couuermmmnecnmsnessmssecsssssesssssssssasssesssses 20
QUESTIONARIO ..o 21
ANALISE DOS DADOS .....cvvomiimmiimeimeeireesesesessssessssesssssssssssessssesssssssesssssssns 22
CARACTERIZACAO DO DETRAN/RS .....cvvureesresressessessessessessessessssssssssssessssens 24
DEPARTAMENTO ESTADUAL DE TRANSITO .......cooviveieieeceeeeeeeeeeeee e 24
ARRECADACAO E DESPESA NO DETRAN/RS ......ccoviueieieeeeeeeeeeeeeeeeeerenes 25
QUADRO DE PESSOAL E REMUNERACAO DOS SERVIDORES DO
DETRAN/RS ..ttt ettt ettt et st e sttt e st enseeaeens 26
PLANO DE CARREIRA DOS SERVIDORES DO DETRAN/RS........ccccceverenienenn. 30
GRATIFICACAO DE PRODUTIVIDADE DE TRANSITO - GPT .......cccoovvvunnan 30
POLITICA DE BENEFICIOS .....coouriimieirreieieerisesesessssssssessssessesesesssesssssssnns 31
Capacitacao de PeSSOAl.....ccuuicrreicssnicssnecssanesssanessssnesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 31
AUXIIO trANSPOTLC...ccceererrererarersaresanessstssancssasssasessssssasessasssassssssssassssssssassssssssasessasssassses 32
AUXilio AlIMENLACAD c.cuviereirraressensssicssenssanessasssansssssssasossassssssssssssassssssssassssssssassssssssasssss 32
RESULTADOS ...couiiiiiiinininsnicnnssecssisssissncssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesss 33
RESUTADOS QUANTO A CARACTERIZACAO DA AMOSTRA .........cccouee... 33
RESULTADOS QUANTO A MOTIVACAO DOS SERVIDORES AUXILIARES
TECNICOS DO DETRAN/RS. ..ottt sttt 36
Co0peracao eNtre COLEGAS.....cccurvuiersrissurisssrcssnesssisssressssssssesssssssesssssssssssssssssesssssssssssse 38
LAderanca.....cccccecccseccssanessssncsssascsssssessssnessssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssasssssssssssssssssassses 39
ReCUISOS MALETIAIS . cceeerrresrissresancsansncssessanssncssncsasssnsssnsssssseessesssssssssssssassssssssssssssssssesss 40
Cultura organizacional ..........cceeiccneicnssnecssnicssssessssnesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 41
Trabalho/tarefas realizadas...........oceveeeveiiecsuecsensecsnnssensecssecsensecssnssssssnssssssssssscsssans 43
REMUNEIACAD «.veeerrrniessanicssanisssanesssanesssssesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassses 44
Politica de DenefiCios .......coceveerersersunsunsunsessncsecsessesssnssssssssssssssessessssssssssssssssssssssssssssons 45
Opinioes € sSugest0es A0S SErVIAOTES ....ueeerrrrecsseressseressaressssrsssssssssssssssssssssasssssassssnns 47

CONCLUSAOQ.c.eeeeeeevenesesesesssssssssssssssnssssssssssssasassssssssnssssssssssssnsassssssssnssssssssssssasasses 49



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....cvvevvvensrenssasssssssesssessssssssessssssesssssssasssaess 51

ANEXOS urerenininnnninininsnnsnesssssesssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssasssessssssssssssssssssssssses 55
ANEXO A - QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA .....ccovvvererreeruensseneens 56
ANEXO B - DESEMPENHO SERVIDOR POR MERECIMENTO.............c...... 58
ANEXO C - DESEMPENHO INSTITUCIONAL PARA GPT ......ccoeevueeuecuennncn. 59

ANEXO D - DESEMPENHO INDIVIDUAL PARA GPT........cevvruerenenecrennes 60



11

INTRODUCAO

O presente trabalho reconhece a importancia das atribui¢des concernentes aos cargos
publicos ocupados pelos mais variados profissionais, bem como a manutencdo de uma
remuneracdo e politicas de beneficios condizentes com tais fungdes para proporcionar a
motivacdo e também a satisfacdo dos servidores para a execucdo das tarefas o que também
acarreta em um melhorar desempenho das Institui¢des. Para constatar a importancia dessas
acoes realizou-se uma pesquisa junto aos servidores publicos ocupantes do cargo de Auxiliar
Técnico, concursados, sob o regime juridico dos servidores publicos do Estado do Rio Grande
do Sul e lotados no Departamento Estadual de Transito do Rio Grande do Sul - DETRAN/RS
para analisar se o ultimo projeto de lei que alterou sua matriz salarial proporcionou a
satisfacdo desses servidores para o trabalho.

De acordo com o site do DETRAN/RS em 24 de agosto de 2010, a Lei N° 10.847 que
criou o DETRAN/RS data-se ao ano de 1997 logo ap6s a implementacao do Codigo de
Transito Brasileiro - CTB, que chegou para inovar na concepc¢ao de transito como um espago
de convivio social e ainda criou um sistema de pontuagdo relativa as infracdes e enfatizou o
papel da educagdo para o transito.

Na época foram criados os cargos no DETRAN/RS conforme a Lei N° 10.955, de 30
de Abril de 1997 de Técnico Superior de Transito/Administrativo, que exigia formacdao em
nivel superior em dreas especificas, assim também como para o cargo de Auxiliar Técnico e
havia a seguinte composi¢do salarial para o inicio de carreira: Técnico Superior em
Transito/Administrativo — Grau A: R$1.981,59 e Auxiliar Técnico — Grau A: 731,22, observa-
se a diferenca de vencimento basico de R$1.250,37.

Com a aprovagao do Projeto de Lei — PL 286/2009 a composi¢ao salarial passou ser a
seguinte: Técnico Superior em Transito/Administrativo — Grau A: R$3.788,41 e Auxiliar
Técnico — Grau A: 1.554,95, observa-se a diferenca de vencimento bésico de R$2.233,46.

Portanto, com a continuidade desse modelo aplicado tendera cada vez mais a aumentar
a diferenca entre os niveis. Para tanto, se faz necessario questionar se a ultima alteracio na
matriz salarial e as atuais politicas de beneficios proporcionaram motivacdo e a
satisfacao dos servidores ocupantes do cargo de Auxiliar Técnico do DETRAN/RS com
relaciao ao trabalho?

Para responder esse questionamento foi proposto, como objetivo geral, investigar a

motivacdo que os servidores ocupantes do cargo de Auxiliar Técnico do DETRAN/RS
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apresentam para o trabalho, sendo levantados os seguintes objetivos especificos: levantar as
mudancgas implementadas na matriz salarial e politica de beneficios no DETRAN/RS;
identificar fatores que contribuem para a motivacao relacionada ao trabalho desses servidores;
identificar fatores que contribuem para a desmotiva¢do relacionada ao trabalho desses
servidores; identificar as potencialidades e perdas, percebidas pelos servidores, apds as
mudangas ocorridas na matriz salarial e politica de beneficios.

Como justificativa pode-se citar que a partir dos dados das informagdes levantadas na
pesquisa acerca da motivacdo dos servidores também poderd ser fomentada uma discussdo
sobre acdes que possam realcar a contemplacdo de quesitos que venham valorizar o servidor
ocupante do cargo de Auxiliar Técnico, evitando a perda dos mesmos para outros Orgaos
publicos através da busca de realizacdo de outros concursos publicos ou até mesmo para a
iniciativa privada.

Em razdo do exposto acredita-se que as possiveis melhorias identificadas respaldam
acoes concretas pelo fato da importancia financeira e dos servigcos que o DETRAN/RS presta
para o Estado do Rio Grande do Sul, valorizando seus servidores que sdo o principal ativo
desse o6rgdo. Porém € importante ressaltar que como se trata de 6rgdo publico se faz
necessario passar por varios tramites burocraticos qualquer alteracdo para que venha produzir
os efeitos necessarios.

Para atender a essas proposicdes, o presente trabalho serd composto de 6 partes:
Revisdo de Literatura, destacando as principais construcdes e reflexdes acerca do tema;
Procedimentos Metodoldgicos, demonstrando o caminho que se deseja percorrer para se
alcancar os objetivos propostos; Caracterizacio do DETRAN/RS, com a explanagdo sobre as
politicas de beneficios existentes, Apresentacdo e Andlise dos resultados da Pesquisa e

Conclusio.
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1 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Serdo apresentadas algumas teorias sobre motivacdo e satisfacdo no trabalho, com o
objetivo de sustentar a posterior andlise a respeito de quais sdo os fatores organizacionais que
influenciam na motivagao e satisfacdo dos servidores publicos estaduais ocupantes do Cargo
de Auxiliares Técnicos do Departamento Estadual de Transito do Rio Grande do Sul-

DETRAN/RS.

1.1 MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivagdo humana para o trabalho permanece ainda como um dos grandes desafios
dentro da realidade das organizagGes. Apesar das inimeras e complexas teorias, a motivagao,
na pratica, continua sendo enfocada com simplicidade e muito maior atencao esse assunto
recebe, quando se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho. Sao véarios os
conceitos, seus motivos e causas. A palavra motivagdo pode ser entendida como um conjunto
de fatores que agem entre si e determinam a conduta de um individuo. O termo motivacao
advém originalmente do latim movere, que significa mover, que seria um estado interno que
da energia, torna ativo ou move (dai o termo) e que dirige ou canaliza o comportamento em
direcdo a objetivos (LOPES, 1980).

Para entender o que € motivacdo, precisamos buscar suas causas, isto €, os motivos
que impelem as pessoas a se comportarem de certa maneira. Para Voli (1998, p. 18) a
motivacdo relaciona-se intimamente com a personalidade do homem e com seu
desenvolvimento mental, emocional, profissional e social. Ela incita as pessoas a se superar e
a persistir na consecucdo dos objetivos que almejam.

Nesse contexto, é imprescindivel deixar claro que a tarefa da administracao nao € a de
motivar as pessoas que trabalham numa organizacdo. Até porque isto € impossivel, levando-se
em consideracdo que a motivacdo é um processo intrinseco; intimo para cada pessoa. No
entanto, a organizacdo pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pessoas devem

buscar satisfazer suas necessidades proprias (McGregor, 1999).
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1.2 - TEORIAS SOBRE MOTIVACAO NO TRABALHO

Frederick W. Taylor, chamado de "pai da Administracdo Cientifica", pode ser
considerado o pioneiro na busca de uma explicacdo objetiva e racional da motivacdo no
trabalho (LOPES, 1980). Em sua obra "Principios da Administragdo Cientifica", Taylor
(1966) ressalta a importancia do estudo cuidadoso dos motivos que determinam a conduta dos
homens como um tipo de investiga¢do cientifica que merece uma especial atencao.

Para Taylor, a Administracdo Cientifica é uma filosofia que resulta de uma
combinacdo de quatro grandes principios da administracdo. O primeiro refere-se ao
desenvolvimento de uma verdadeira ciéncia de administracdo; o segundo enfatiza a selecdo
cientifica de trabalhadores; o terceiro, a necessidade de instru¢do e treinamento cientifico dos
mesmos; € o quarto valoriza a coopera¢do intima e cordial necessdria entre a dire¢do e os
trabalhadores. Estes seriam os principios fundamentais da administracdo cientifica
(TAYLOR, 1966).

Também, paralelamente aos estudos de Taylor, em 1904, Pavlov divulga suas
descobertas a respeito do "Reflexo Condicionado", que o tornaram o inspirador de todos
aqueles que desenvolveriam seus estudos dentro da linha behaviorista. Em 1911, outro nome
que deve ser lembrado dentro desta linha de estudos, Thorndike, propos a "Lei do Efeito" e
teorizou que a personalidade deve ser entendida como fruto da aprendizagem. Outro expoente
do behaviorismo € Skinner, que elaborou a teoria conhecida como "condicionamento
operante”" (BERGAMINI, 1997a).

Essas teorias, inspiradas no condicionamento conseguido pela utilizacdo de reforcos
extrinsecos, entendem que a motivacdo é gerada por fatores externos ao individuo, sendo o
comportamento humano resultado de estimulos externos e que podem ser condicionados por
reforcos positivos e negativos. Para Bergamini (1997a), estas doutrinas ndo levam em conta
aspectos inerentes as intencdes das pessoas, encobertando deste modo, a compreensiao dos
motivos pessoais e seus potenciais de energia motivacional.

Aos principios de Taylor, seguiram-se os principios de outro autor, franc€s, Henri
Fayol, que introduziu cinco principios bédsicos na administra¢do: planejamento, organizagao,
coordenagdo, comando e controle (MARRAS, 2002). O modelo de Fayol, introduzido na
Franca em 1918, ficou conhecido como teoria administrativa ou administra¢do experimental;
sua teoria foi constituida a partir de sua vivéncia pratica e seus principios sao marcados pelos

aspectos de rigidez no controle do trabalho dos executores e planejadores.
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Poucos anos depois, na década de 1920, um novo movimento, focando a importancia
das relacdes humanas no trabalho, introduziu um novo modo de ver modelo de administragdo,
tendo como base de mudanca uma nova relacdo entre empregados e empregadores. Follet,
Mayo, Rothlisberger, Dickson, Leavitt e outros, fizeram desta escola de administragao o
nascedouro do Homo Social em substituicio ao Homo Economicus da escola cientifica
(MARRAS, 2002).

A Teoria das Relacdes Humanas consolidou-se a partir dos estudos iniciados em 1924,
em Hawthorne, USA, pela Western Electric Company, que foram terminados somente no
final da década de 1930, sob a supervisio de Elton Mayo, a partir dos quais ficou
demonstrado que, além da remuneracdo e das condi¢des de trabalho, algo mais importante
influenciava a produtividade.

A partir dos estudos em Hawthorne e de dados obtidos posteriormente em entrevistas
com os trabalhadores, Mayo estabeleceu uma série de hipéteses sobre a natureza humana,
diferentes das hipéteses de Taylor sobre o homem racional econdmico. Para ele, 0 homem se
acha motivado basicamente por suas necessidades sociais e obtém seu sentido bdsico de
identidade mediante suas relagdes com os demais. Como resultado da revolucao industrial e
da racionalizacdo do trabalho, desapareceu o significado deste ultimo, que deve ser buscado
nas relagdes sociais dentro do emprego. Outra hipétese apontada foi a de que o homem
responde mais as forcas sociais do grupo de companheiros do que a incentivos e controles da
direcdo e ainda que o homem responde a direcio na medida em que um supervisor pode
satisfazer as necessidades sociais de seus subordinados (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Ja na teoria da motivacdo humana de Abraham H. Maslow, baseada na hierarquia das
necessidades humanas bésicas, fundamentou-se na premissa de que as pessoas trabalham a
fim de atender necessidades bésicas que, a medida que forem sendo satisfeitas, ndo provocam
motivacdo para novos esforcos. Assim as organizagdes precisam descobrir novos incentivos
para assegurar uma permanente motivacao de suas pessoas.

Também Morgan (1996) abordou a teoria de Maslow, observando que essa teoria
comprovou-se extremamente atrativa no ambiente da administracdo, uma vez que ofereceu a
possibilidade de motivar os empregados através de necessidades de "nivel mais alto" sem se
pagar a eles mais dinheiro. Morgan (1996) exemplificou o repertério de meios sugerido por
Maslow, mostrando como as organizagdes podem satisfazer os diferentes niveis de
necessidades através de acdes que envolvam seguranga e condicdes agradaveis de trabalho,
seguro, doenca, seguranga no emprego, organizacdo do trabalho de modo a permitir a

interacdo com o0s colegas, criacdo de cargos que permitam a realizagdo, autonomia,
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responsabilidade e controle de pessoal, encorajamento ao completo comprometimento do
empregado, entre outras.

Na teoria das satisfacdes humanas, proposta por Frederick Herzberg (1997c), foi
baseada em uma pesquisa que inicialmente examinou eventos nas vidas de engenheiros e
contadores e em outras dezesseis investigacOes posteriores, incluindo algumas em paises
comunistas na época. As descobertas desses estudos mostraram que os fatores envolvidos na
producdo da satisfacdo e da motivagao sdo independentes e distintos dos fatores que levam a
insatisfacao no trabalho.

Os fatores de crescimento foram chamados de motivadores e os negativos de
higi€nicos, sendo que os eventos higi€énicos ou de manutencdo, quando ausentes, levam a
insatisfacdo no trabalho, enquanto que os eventos motivadores, quando presentes, levam a
satisfacdo no trabalho (HERZBERG, ¢1997).

Herzberg (1976) apresenta, em seu artigo "One more time: how do you motivate
employess? Part I', uma figura com a composicdo dos fatores que contribuem para a
satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, a partir de uma amostra de 1.685 funciondrios, onde os
resultados indicam que os motivadores foram a principal causa de satisfacdo; e os fatores
higiénicos, a principal causa de descontentamento no trabalho. Entre os funciondrios
estudados em 12 investigacdes estavam presentes empregados de diversos tipos, como
supervisores de nivel inferior, mulheres profissionais, administradores agricolas, homens
prestes a se aposentar em cargos de direcdo, pessoal da manutencdo de hospitais, oficiais
militares, engenheiros, cientistas, donas-de-casa, professores contadores, entre outros.

Em sua pesquisa, Herzberg perguntou as pessoas que eventos em seu trabalho lhes
haviam proporcionado extrema satisfacdo ou extrema insatisfagdao. Os fatores que apareceram
como 0s que provocaram extrema satisfacdo foram: realiza¢do, reconhecimento, o proprio
trabalho, responsabilidade, progresso e crescimento. J4 os fatores que apareceram como 0s
que provocaram extrema insatisfacdo foram: politica e administracdo da empresa, supervisao,
relagdes com o supervisor, condicdes de trabalho, saldrio, relacionamento com os colegas,
vida pessoal, relacdes com subordinados, status e seguranga (HERZBERG, c1997).

Douglas McGregor retoma alguns dos argumentos de Maslow para explicar o seu
modelo, no qual ele relaciona os conceitos de motivacdo e lideranga. Para este autor, ha
diferentes tipos de pressupostos sobre a natureza humana e suas motivagdes correspondem a
diferentes estilos de lideranca (MOTTA; VASCONCELOS, 2002). McGregor (1999)
trabalhou com duas concep¢des fundamentais na explicacdo da motivacdo humana. A

primeira, ele denominou de Teoria X, que engloba uma concepgao tradicional de direcdo e
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controle, relacionada a um conjunto de pressuposi¢des de que o ser humano, de modo geral,
tem aversdo ao trabalho e o evita sempre que possivel, sendo que, por isso, a maioria das
pessoas precisa ser coagida, controlada e ameagada de puni¢do para que se esforcem para
atingir os objetivos organizacionais; tais pessoas preferem ser dirigidas, evitam
responsabilidades, tém relativamente pouca ambicdo e querem, assim, seguranca acima de
tudo.

A segunda, ele denominou de Teoria Y, que enfoca uma integracdo dos objetivos
individuais e organizacionais, em que a pressuposi¢do é que o dispéndio de esforco fisico e
mental no trabalho € tdo natural como o jogo ou o descanso e o controle externo e a ameaca
de punicdo ndo sdo os Unicos meios de estimular o trabalho em vista dos objetivos
organizacionais € que o compromisso com 0s objetivos € dependente das recompensas
associadas a sua consecucao. Essa teoria considera a motiva¢do como base de toda a atividade
administrativa e acredita que as organizagdes devem aprender a utilizar as Ciéncias Sociais a
fim de tornar a organizacdo verdadeiramente eficaz.

Outra teoria de motivacao, foi a denominada teoria da expectancia de Vroom, também
conhecida como teoria da instrumentalidade (LOPES, 1980), foi formulada por Vitor H.
Vroom em virtude de sua rejeicdo a teoria de Herzberg. Vroom enfocou seus estudos no
comportamento individual ligado ao trabalho. Em relagdo a motivacao, o autor afirmou que a
forca motivacional que atrai o individuo para o seu trabalho € o produto da expectativa pelo
resultado obtido e o valor representado pelo caminho a ser percorrido para se chegar ao
objetivo final (VROOM, c1997). A teoria de Vroom abrange quatro conceitos fundamentais:
valéncia, instrumentalidade, expectativa e for¢ca motivadora.

Valéncia significa a forca que um resultado tem sobre um individuo quando
confrontado com outros resultados. J4 a instrumentalidade € a idéia subjetiva que cada
individuo tem dos meios utilizados para atingir seus objetivos. A expectativa € uma crenga na
probabilidade de que um ato particular serd seguido por um resultado particular. E,
finalmente, forca motivadora, é funcdo de sua expectativa de que certos resultados decorrem
de seu comportamento e da valéncia para ele desses resultados (LOPES, 1980).

De acordo com as teorias sobre motivacdo no trabalho vistas anteriormente
concluimos que existe algo de traicoeiro na idéia de que os motivadores e os fatores de
satisfacdo sejam as mesmas coisas. Porém percebe-se que o que ocorre € bem o contrdrio. Um
motivo € uma necessidade que atua sobre o intelecto, fazendo uma pessoa movimentar-se ou
agir. Motivacdo € definida como uma inclinagdo para a a¢do que tem origem em um motivo

(necessidade). Um motivador nada mais € do que um motivo - uma necessidade, por
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defini¢do. Por outro lado, um fator de satisfacdo € alguma coisa que satisfaz uma necessidade.
Satisfacdo é o atendimento de uma necessidade ou sua eliminacdo. Dentro do contexto destas
defini¢des, um motivador é um fator de satisfacdo, em lugar de serem a mesma coisa, sdo a
antitese um do outro. Para tanto, no préximo capitulo serd trabalhado também algumas das

principais teorias sobre satisfacdo no trabalho para melhor compreender essas diferencas.

1.3 SATISFACAO NO TRABALHO

Segundo Locke (1976) a satisfacdo no trabalho € um conceito que envolve aspectos
emocionais, caracterizando um sentimento € nao um determinado padrdo de comportamento
ou atividade. Representa dessa forma, essencialmente, uma atitude do individuo em relacio a
seu trabalho. Assim como qualquer outra atitude, reine um conjunto complexo de cogni¢des,
emocgdes, sentimentos, percepcdes e avaliacdes que determinam ou influenciam as tendéncias
comportamentais (LOCKE apud CODA, 1986, p. 8).

E dificil medir a satisfacdo no trabalho, pois ela se refere a uma avaliacio feita por um
funciondrio em particular de sua situacdo de trabalho, mas também pode se referir ao nivel
geral de atitudes dentro de um grupo. Para Oliveira (1998), ela é medida através das
percepgdes/sentimentos que os funciondrios expressam a respeito da realizacdo de seus
valores quanto ao trabalho, sendo a satisfacao a diferenca entre o que ela necessita e o que ela
recebe.

Ja a satisfacdo no trabalho, para Lawler e Porter (1966 apud CODA, 1986), vai
depender da discrepancia entre aquilo que é recebido e aquilo que deveria ser recebido. A
medida de satisfacao é dada pelo quanto o individuo acha que deveria estar recebendo da
organizagdo em troca daquilo que realiza como trabalho.

Para Likert (1979), a satisfacdo depende do grau de participacdo que as pessoas t€m
nas decisdes que as afetam. Os individuos desejam participar das organizacdes, e quando
criados os canais, a participagdo vai acontecer, € assim terminard ocorrendo o aumento da
produtividade e o atendimento das metas da organizacdo e, conseqiientemente, a satisfacdo no
trabalho.

Conforme a teoria da eqiiidade, cujo principal tedrico é J. Stacy Adams, a satisfacdo
no trabalho ird depender do equilibrio entre o que o individuo recebe como resultado do

trabalho e aquilo que ele traz para o trabalho. A percepcdo do equilibrio que outros
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funciondrios tomados como referéncia trazem e recebem do trabalho é também considerada
critica dentro desta abordagem (CODA, 1986).

Apés conhecer as principais teorias de motivacdo e satisfagdo, fica mais fécil
compreender que ndo existem critérios seguros e unicos de avaliacdo para que se tome um
ambiente organizacional motivado.

Cada vez mais se percebe que a felicidade motivacional € funcdo de uma é4rdua e
profunda luta de cada um e que ndo ha ninguém que possua um molde especial no qual se
possa cunhd-la a granel (BERGAMINI, 1997).

A partir do exposto neste ultimo capitulo constata-se que as teorias sobre satisfacao
possuem defini¢des distintas e até opostas as teorias sobre motivagdo, portanto, para
identificar os fatores motivacionais e a satisfacdo para o trabalho dos servidores Auxiliares
Técnicos do DETRAN/RS serdo levantados no proximo capitulo os procedimentos
metodolégicos para apontar o melhor caminho a ser percorrido na tentativa de identificar

esses fatores.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa teve como seu principal foco os servidores Auxiliares Técnicos do
DETRAN/RS, porque, embora a Autarquia sendo composta por servidores ocupantes de
outros cargos, por questdes de delimitacdo a pesquisa considerou somente os servidores
ocupantes do cargo citado.

O interesse por investigar a temdtica aqui apresentada ocorreu apds algumas conversas
informais com servidores Auxiliares Técnicos, ao observar a insatisfacdo de alguns servidores
com alguns itens da politica de beneficios disponibilizadas pela Autarquia, assim como a atual
matriz salarial que estariam desmotivando essas pessoas, entre ouros fatores que poderiam
estar gerando certa insatisfacdo para o trabalho, sendo exposto por alguns servidores o
interesse de realizarem outros concursos publicos para outros Orgdos Governamentais no
intuito alcancarem melhores oportunidades, por exemplo.

Como a investigacao se deu no DETRAN/RS, o método da pesquisa foi um estudo de
caso. Estudo de Caso é uma categoria de pesquisa cujo objeto € uma unidade que se analisa
profundamente. Pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem definida, como
um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma pessoa ou uma unidade social.
Visa conhecer o seu “como” e os seus “porqués”, evidenciando a sua unidade e identidade
prépria (VILABOL, 2010).

E uma investigacdo que se assume como particularistica, debrucando-se sobre uma
situacdo especifica, procurando descobrir o que hd nela de mais essencial e caracteristico
(VILABOL, 2010).

Quanto ao tipo de abordagem de pesquisa aplicada foi a quantitativa. A pesquisa
quantitativa permite a mensuragdo de opinides, reagdes, hdbitos e atitudes em um universo,
por meio de uma amostra que o represente estatisticamente (DENZIN; LINCOLN, 2005;
NEVES,1996; HAYATI; KARAMI; SLEE, 2006).

Como técnica de coleta de dados foram utilizados: andlise de documentos e aplicacdo
de questiondrios. Os documentos analisados pertenciam a prépria organizacdo e que
concederam informagdes quanto as politicas de beneficios. A aplicagdo do questiondrio serviu
também como instrumento de coletas das informacdes, a partir da elaboracdo de perguntas
fechadas associadas a uma escala e uma questdo aberta, para levantar as opinides dos

servidores quanto a motivacdo dos mesmos ao trabalho.
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A pesquisa foi realizada no periodo entre 20 e 22 de Outubro de 2010, onde através do
envio de uma mensagem eletronica o setor de RH informou aos Chefes de Departamentos
sobre a pesquisa e posteriormente também através de uma mensagem eletronica foram
convidados os servidores Auxiliares Técnicos a responderem o questiondrio (ver Anexo A),
porém o questiondrio ndo foi entregue a toda populacdo dos servidores Auxiliares Técnicos,
mas a uma amostra dos mesmos lotados na sede da Autarquia, sendo escolhida de forma
aleatdria a quantidade que compunha essa amostra.

Segundo Roesch (2005) populagado € o grupo de pessoas que sera relevante pesquisar.

De acordo com Lakatos e Marconi (2001) € necessario delimitar o grupo que faré parte
da pesquisa, o que evita uma questao de pesquisa muito abrangente e sem um foco a seguir.

Como foi necessdria a pesquisa de documentos, a pesquisa também seguiu
procedimentos técnicos através de pesquisa documental. O uso de documentos em pesquisa é
que ele permite acrescentar a dimensdo do tempo a compreensdo do social. A andlise
documental favorece a observacido do processo de maturagdao ou de evolucao de individuos,
grupos, conceitos, conhecimentos, comportamentos, mentalidades, praticas, entre outros
(CELLARD, 2008).

Vale destacar também que a andlise de dados ocorreu através de técnicas estatisticas
como graficos e tabelas onde o processamento dos dados coletados se deu através do

questiondrio aplicado aos servidores para mensurar as opinides dos mesmos.

2.1 QUESTIONARIO

O questiondrio foi composto por perguntas previamente formuladas para que ndo
houvesse a possibilidade de desvio das mesmas. O principal motivo deste zelo € a
possibilidade de comparagdo com o mesmo conjunto de perguntas e que as diferencas devem
refletir diferencas entre os respondentes e ndo diferenca nas perguntas (LODI, 1974 apud

LAKATOS, 1996).

Conforme Roesch (2005) o questiondrio é um instrumento de pesquisa que procura
mensurar algo. No caso do presente trabalho serd o grau de satisfacdo e motivacdao dos

servidores Auxiliares Técnicos do DETRAN/RS.
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A primeira parte do questiondrio € composta por duas questdes fechadas para
identificar o perfil do servidor e mais uma no final para identificar o tempo de servico na
Autarquia.

Na segunda parte o questiondrio foi aplicado para identificar os pontos de satisfacdo e
motivacdo, na percepcao dos servidores, € composta por 16 questdes fechadas e mais uma
aberta para os servidores exporem suas opinides e sugestdoes. O instrumento de medida

adotado nesse estudo foi a escala de Likert, definida como:

Uma escala de medida com cinco categorias de respostas que vdo de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”, e que exige que os participantes indiquem um
grau de concordancia ou de discordancia com cada uma de uma série de afirmagdes
relacionadas com os objetos de estimulo. (Malhotra, 2001,p.255).

O questiondrio foi elaborado com base na literatura e de acordo com a percep¢ao do
proprio pesquisador frente ao ambiente e pessoas a serem analisados, embasado teoricamente
pela revisdo realizada.

O questiondrio foi entregue a uma amostra aleatéria de 50 servidores Auxiliares
Técnicos lotados na sede da Autarquia do total de uma populagdo de 170 servidores
Auxiliares Técnicos pertencentes ao quadro geral do DETRAN/RS, porém 5 desses servidores
optaram por ndo responderem, restando 45 questiondrios respondidos o que totaliza 26,5% de
servidores participantes em relagdo ao nimero total da populagdo ou 90% da amostra.

Ap6s a aplicagdo do questiondrio junto a amostra de servidores Auxiliares Técnicos
lotados na sede da Autarquia, onde os mesmos depositaram 0s questiondrios em uma urna
lacrada que passou pelos seus setores, foi possivel fazer a andlise da satisfacdo e motivagdo

para o trabalho desses servidores.

2.2 ANALISE DOS DADOS

Este trabalho foi elaborado utilizando o enfoque da pesquisa quantitativa. Isso
significa que foi efetuado um levantamento de dados, que posteriormente foram analisados
numericamente. Segundo Richardson (1985) o método quantitativo utiliza a quantificagdo
tanto na coleta de dados quanto no tratamento das informagdes através de técnicas estatisticas.
Esse método garante a precisdo dos resultados, evita distor¢des de andlise e interpretagdo,

além de possibilitar uma margem de seguranga quanto as interferéncias.
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Os dados foram analisados através das afirmativas do questiondrio: discordo

totalmente; discordo; Nao concordo nem discordo, concordo e concordo totalmente. Cada

afirmativa gerou uma resposta que foi tabulada e analisada estaticamente com o auxilio do

Microsoft Office Excel.

A fim de melhor interpretar a andlise dos resultados encontrados, os mesmos serao

divididos em partes, onde na primeira parte da andlise serdo apresentados os resultados

referentes o perfil dos participantes. Na seqiiéncia a se¢ao 4.3 busca identificar o grau de

satisfacdo e motivagao no trabalho dos servidores através das questdes reunidas nas seguintes

variaveis:

Varidveis da Pesquisa

Perguntas do Questionario

a) Cooperacao entre
Colegas

6 - O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a
execucao das minhas atividades no DETRAN/RS

b) Lideranca

7 - Seu chefe d& liberdade para tomar decisées que melhorem a
qualidade do seu trabalho.

5 - O seu chefe é a pessoa mais indicada para a fungdo que ocupa,
ou seja, demonstra conhecimento das atividades, possui perfil de
lider, é acessivel, entre outros.

4 - Confio nas decis6es tomadas pela minha chefia.

¢) Recursos Materiais

1 - De modo geral as condigdes fisicas de trabalho no seu setor séo
satisfatorias (ex.: ventilagcao, temperatura, ruido, etc.).

2 - A Autarquia disponibiliza as ferramentas necessarias para
executar suas atividades ( ex.: méveis, computadores, material de
escritério, etc.).

d) Cultura Organizacional

8 - A cultura Organizacional (tradi¢cdes, praticas e costumes
adotados na Autarquia que ndo estdo previstos em qualquer regra)
adotada no DETRAN/RS favorece a execugao das minhas atividades
na Autarquia.

e) Trabalho/Tarefas
Realizadas

3 - Sinto orgulho da minha atual fungdo no DETRAN/RS.

9 - A burocracia adotada na Autarquia favorece a execucdo das
minhas atividades.

f) Remuneracao

11 - Estou satisfeito com minha remuneracgao atual.

10 - A JUltima alteracdo salarial (PL 286/2009) atendeu as

expectativas quanto a valorizagéo salarial.

g) Politicas de Beneficios

12 - As atuais politicas de beneficios (auxilio transporte, auxilio
educacao, auxilio alimentacao, etc.) proporcionam motivagdo para o
trabalho.

15 - O atual plano de carreira adotado no DETRAN/RS proporciona
motivagdo para o trabalho.

16 - A Autarquia me informa de todos os beneficios a que tenho
direito, assim como busca amplia-los.

13 - Tenho interesse em prestar concurso publico para outra
Instituicdo Publica em qualquer esfera do Governo por questdes de
remuneracgdao, politicas de beneficios, plano de carreira, etc.

14 - Tenho interesse de ir para Iniciativa Privada por questdes de
remuneracdo, politicas de beneficios, plano de carreira, etc.

Quadro 01: Variaveis da Pesquisa

Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)
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3 CARACTERIZACAO DA AUTARQUIA

O presente capitulo se propde a apresentar a Institui¢do na qual foi abordada a amostra
dos servidores publicos no intuito de investigar a sua motivagao e satisfacdo para o trabalho: o
Departamento Estadual de Transito do Rio Grande do Sul. Apds a caracterizacdo da
Autarquia serd apresentado o resultado da pesquisa sobre a motivacdo e satisfacdo para o
trabalho da amostra dos servidores Auxiliares Técnicos lotados na sede da Autarquia a luz das

teorias abordadas na revisdo de literatura.

3.1 DEPARTAMENTO ESTADUAL DE TRANSITO

Instituido pela Lei Estadual n°® 10.847, de 20 de agosto de 1996, o DETRAN/RS
iniciou suas atividades em 1° de julho de 1997. A partir desta data, o até entdo, Departamento
de Transito da Policia Civil assumiu status de entidade Autdrquica dotada de autonomia
administrativa e financeira, fruto do Projeto Novo DETRAN.

Com a mudanca, os servicos realizados anteriormente por servidores da Policia
Civil/SJS passaram a ser exercidos por servidores concursados do quadro de pessoal proprio
do DETRAN/RS. As antigas auto-escolas tornaram-se Centros de Formacdo de Condutores
(CFCs).

Os servicos referentes a veiculos, realizados pelas Circunscrices Regionais de
Transito (CIRETRANS), passaram a ser realizados pelos Centros de Registro de Veiculos
Automotores (CRVAs), os quais funcionam vinculados a Cartérios de Registro Civil das
Pessoas Naturais. Posteriormente, o servico de remoc¢ao e depdsito de veiculos passou para os
Centros de Remocgdo e Depdsito (CRDs), com a publicagdo da Portaria DETRAN/RS n° 35,
de 27 de marco de 2002.

Os CFCs, CRVAs e CRDs sao entes credenciados pelo DETRAN/RS, que seguem
normas e orientacdes da autarquia e sdo fiscalizados pela mesma. Ainda, em 1° de julho de
2008, por meio da Portaria DETRAN/RS n° 350/07 do DETRAN/RS, também passaram a ser
credenciados pelo DETRAN/RS as Fabricas de Placas e Tarjetas (FPTs).

Inicialmente a instituicdo autdrquica foi vinculada a Secretaria da Justica e da

Seguranca, e posteriormente foi transposta a vinculagdo para a pasta da Secretaria da
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Administragdo e dos Recursos Humanos (SARH) no dia 07 de maio de 2007, com a
publicacdo do Decreto Estadual n° 45.039, de 04 de maio do referido ano.

O Projeto Novo DETRAN foi desenvolvido pela Secretaria de Estado da Justica e da
Seguranca (SJS) sob a chefia do entdo Secretdrio José Fernando Cirne Lima Eichenberg, com
base na Resolucdo n.° 734 de 31/07/89, do CONTRAN.

O DETRAN gaticho foi o primeiro, em todo o Pafs, a implantar a estrutura apresentada
no Cédigo de Transito Brasileiro, antes mesmo da sua publicacdo, servindo de exemplo aos
demais Departamentos de Transito da Federacao.

O Novo DETRAN trouxe avancos importantes nos sistemas de habilitacdo de
condutores e registro de veiculos, com foco na seguranca e a transparéncia do novo sistema
implantado. Isto foi possivel gracas as ferramentas de informadtica fortes desenvolvidas pela
Companhia de Processamento de Dados do Estado (PROCERGS) especialmente para o novo

modelo de gestao descentralizado.

3.2 ARRECADACAO E DESPESA NO DETRAN/RS

Para exemplificar a importancia financeira do DETRAN/RS para o Estado do Rio
Grande do Sul e sua situagdo superavitdria de suas contas, demonstramos no grafico 1 uma
série histdrica da arrecadagao e despesa da Autarquia do ano de 2001 até o ano de 2009, onde
fica constatado que 0 DETRAN/RS tem sido uma Instituicao de fundamental importancia nas
contas do Estado do Rio Grande do Sul. Devendo essa importancia ser levada em
consideragdo na hora do Estado desenvolver politicas que motivem e valorizem os servidores
lotados na Autarquia para que os mesmos prestem um servico de qualidade a populacio e

também proporcionando o devido retorno financeiro ao Estado.
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Fonte: Coordenadoria de Contabilidade - DETRAN/RS - FPE - Financas Publicas do Estado do Rio Grande do

Sul.

Constata-se também que a arrecadacdo no DETRAN/RS vem aumentando no decorrer

dos dltimos anos, enquanto as despesas vém se mantendo em patamares estaveis.

3.3 QUADRO DE PESSOAL E REMUNERACAO DOS SERVIDORES DO DETRAN/RS

Conforme a Lei n.° 10.955, de 30 de abril de 1997, que criou o Quadro de Pessoal do

Departamento Estadual de Transito — DETRAN/RS, o mesmo era constituido por cargos de

nivel superior e por cargos de nivel médio, em carreira, conforme segue:

CARREIRA DE NIVEL SUPERIOR

Quantidade Cargo Grau
48 Técnico Superior em Transito A
41 Técnico Superior em Transito B
27 Técnico Superior em Transito C
20 Técnico Superior em Transito D
136 SUBTOTAL
17 Técnico Superior Administrativo A
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15 Técnico Superior Administrativo B
10 Técnico Superior Administrativo C
7 Técnico Superior Administrativo D
49 SUBTOTAL
185 TOTAL
CARREIRA DE NIVEL MEDIO
Quantidade Cargo Grau
24 Auxiliar Técnico A
21 Auxiliar Técnico B
14 Auxiliar Técnico C
10 Auxiliar Técnico D
69 TOTAL

Quadro 2- Criaciao do quadro de Pessoal do DETRAN/RS

Fonte:http://www.al.rs.gov.br

Sendo que os vencimentos mensais dos cargos efetivos, de carreira, eram compostos

dos seguintes vencimentos bdsicos em Abril de 1997:

Cargo Vencimento Bésico
Técnico Superior em Transito/ Administrativo - Grau A R$1.981,59
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau B R$2.058,15
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau C R$2.206,35
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau D R$2.282.85
Auxiliar Técnico — Grau A R$731,22
Auxiliar Técnico — Grau B R$810,00
Auxiliar Técnico — Grau C R$972,61
Aucxiliar Técnico — Grau D R$1.066,65

Quadro 3-Vencimentos Basicos na criacio do Quadro de Pessoal do DETRAN/RS

Fonte: http://www.al.rs.gov.br

Porém com a redacdo dada pela Lei 13.088/2008 o Quadro de Pessoal do

DETRAN/RS passou a ter a seguinte constituicao (acrescido do Grau “E”, este alterado pela

redacdo da Lei 13.032/2008):
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CARREIRA DE NIVEL SUPERIOR

Quantidade Cargo Grau
53 Técnico Superior em Transito A
70 Técnico Superior em Transito B
47 Técnico Superior em Transito C
24 Técnico Superior em Transito D
12 Técnico Superior em Transito E

206 SUBTOTAL
38 Técnico Superior Administrativo A
33 Técnico Superior Administrativo B
21 Técnico Superior Administrativo C
11 Técnico Superior Administrativo D
06 Técnico Superior Administrativo E
109 SUBTOTAL
315 TOTAL
CARREIRA DE NIVEL MEDIO
Quantidade Cargo Grau
64 Auxiliar Técnico A
65 Auxiliar Técnico B
43 Auxiliar Técnico C
22 Auxiliar Técnico D
11 Auxiliar Técnico E
205 SUBTOTAL
520 TOTAL

Quadro 4-Quadro de Pessoal conforme Lei 13.088/2008
Fonte: http://www.al.rs.gov.br

Onde foram criados 266 (duzentos e sessenta e seis) cargos, sendo 70 (setenta) de
Técnico Superior em Transito, 60 (sessenta) de Técnico Superior Administrativo e 136 (cento
e trinta e seis) de Auxiliar Técnico, acrescidos aos ja 254 (duzentos e cinqiienta e quatro)
existentes, totalizando 520 (quinhentos e vinte) cargos, distribuidos nos graus “A”, “B”, “C”,
“D” e “E”.

Esses ultimos cargos foram preenchidos por servidores através do ultimo concurso

publico realizado em 2009.
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Com a redacdo da Lei 13.032/2008 os vencimentos bdsicos dos cargos efetivos de

carreira passaram a ter a seguinte composicao:

Cargo Vencimento Basico
Técnico Superior em Transito/ Administrativo - Grau A R$2.730,00
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau B R$2.828.80
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau C R$3.019,40
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau D R$3.117,90
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau E R$3.264,00
Auxiliar Técnico — Grau A R$1.120,50
Aucxiliar Técnico — Grau B R$1.222,00
Auxiliar Técnico — Grau C R$1.431,30
Auxiliar Técnico — Grau D R$1.552.40
Auxiliar Técnico — Grau E R$1.621,10

Quadro 5-Vencimentos Basicos conforme Lei 13.032/2008

Fonte:http://www.al.rs.gov.br

Mas com a criacdio do Projeto de Lei 286/2009 (PL286/2009), aprovado na

Assembléia Legislativa e que posteriormente veio a ser sancionado pelo Executivo os

vencimentos basicos dos servidores do DETRAN/RS passaram a ter a seguinte composi¢ao

salarial a partir de Margo de 2010, conforme a Lei n.° 13.366, de 11 de janeiro de 2010, que

estabelece valores dos vencimentos bdsicos e institui a Gratificacio de Produtividade de

Transito — GPT:

Cargo Vencimento Basico
Técnico Superior em Transito/ Administrativo - Grau A R$3.788.41
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau B R$3.925,51
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau C R$4.190,01
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau D R$4.326,69
Técnico Superior em Transito/ Administrativo — Grau E R$4.529,44
Auxiliar Técnico — Grau A R$1.554,95
Auxiliar Técnico — Grau B R$1.695,81
Auxiliar Técnico — Grau C R$1.986,26
Auxiliar Técnico — Grau D R$2.154,31
Auxiliar Técnico — Grau E R$2.249,65

Quadro 6-Vencimentos Basicos conforme Lei 13.366/2010

Fonte:http://www.al.rs.gov.br
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3.4 PLANO DE CARREIRA DOS SERVIDORES DO DETRAN/RS.

De acordo com o Decreto 47.034 de 26 Fevereiro de 2010, promocao € o ato pelo qual
o servidor detentor de cargo de provimento efetivo ascende, na respectiva carreira e cargo, a
um grau imediatamente superior. O ingresso do servidor nas carreiras (Técnico Superior e
Auxiliar Técnico) ocorrerd no grau “A”, sendo que para ser promovido, o servidor devera ter
no minimo de 732 dias de efetivo exercicio no respectivo grau e apds o cumprimento do
estdgio probatdrio de 3 anos, tendo como remuneracao em cada grau alcancado o descrito no
quadro 6. As vagas disponiveis sdo oferecidas na propor¢do de cingiienta por cento por
merecimento, ou seja, onde é apurado o desempenho, ver Anexo B, envolvendo o
cumprimento dos deveres, a eficicia e eficiéncia no desenvolvimento das fun¢des do servidor
e a qualificacdo. Os outros cinqgiienta por cento sdo distribuidos por antiguidade, onde a
mesma € determinada pelo tempo de efetivo exercicio do servidor no grau a que pertencer. As

promocgdes sdo processadas anualmente até o tltimo dia do més de setembro.

3.5 GRATIFICACAO DE PRODUTIVIDADE DE TRANSITO — GPT

Conforme a Lei n.° 13.366, de 11 de janeiro de 2010, a mesma instituiu a GPT,
constituida de uma parcela mensal e varidvel, correspondente ao produto de até 0,2 (dois
décimos) incidentes sobre o vencimento basico do grau “A” do respectivo cargo, ou seja, serd
paga a porcentagem de 20% do vencimento basico do grau “A”.

A GPT ¢é concedida aos servidores em exercicio no DETRAN/RS, possuindo a
seguinte composi¢ao:

1 — 80% do seu valor (20% sobre o grau “A”) serd apurado de acordo com o resultado
da avaliacdo de desempenho institucional, ver Anexo C; e,

2 — 20% do seu valor serd apurado de acordo com o resultado da avaliagdo de

desempenho individual, ver Anexo D.
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3.6 POLITICAS DE BENEFICIOS

As atuais vantagens, licengas, beneficios sdao regulamentados pela Lei Complementar
10.098/94 — Estatuto ¢ Regime Juridico Unico dos Servidores Piiblicos Civis do Estado do
Rio Grande do Sul. Porém alguns outros beneficios sdo normatizados por Instrucdes de
Servigo, levando a em consideragdo a sua autonomia como Autarquia, como na capacitagao

de pessoal.

3.6.1 Capacitacao de pessoal

A instrucdo de servico n° 06, de 05 Julho de 2010 que normatiza a politica de
Capacitacdo de Pessoal do DETRAN/RS, estabelece a matriz de aperfeicoamento e
qualificacdo dos servidores por meio de atividades — cursos/eventos educacionais.

Nessa instrucao de servico estdo regulamentadas questdes como as autorizagdes para
realizacdo de cursos conforme a carga hordria, tipos de cursos e o Onus para a Autarquia,
sendo os cursos distribuidos pelos seguintes médulos:

I — Cursos Bésicos: Os cursos bésicos constituem moddulo de formacdo bdsica para os
servidores, abrangendo as dreas de Lingua Portuguesa, legislacdo de transito, automacdo de
escritério e demais sistemas e aplicativos em uso pela Autarquia.

II - Cursos Especificos:

As Diretorias, Assessorias, Divisdes e Coordenadorias poderdo requerer a estruturacao
de cursos especificos, que visem ao aperfeicoamento e/ou atualizacdo dos conhecimentos
técnicos dos servidores lotados em suas dreas, ou a participacdo destes em cursos/eventos
oferecidos externamente.

IIT — Cursos Especiais através do sistema de cotas:

A Presidéncia do DETRAN/RS, assim como 2 Diretoria Técnica e a Diretoria
Administrativa e Financeira, serd reservada uma cota anual da dotacdo orcamentdria destinada
a qualificacdo dos servidores da Autarquia que atuem em suas respectivas areas, proporcional
ao numero de servidores lotados naquela érea.

IV — Cursos de Pds-Graduagao:
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Somente poderdo pleitear e ter deferida a participagdo em Cursos de Pés-Graduacao
(Especializacdo, Mestrado e Doutorado), com o6nus para o DETRAN/RS, servidores
detentores de cargos de nivel superior, estaveis e em efetivo exercicio na Autarquia.

As solicitagdes para participagdo em cursos/eventos de até 40 horas deverdo ser
encaminhadas pelas Chefias, observada a ordem hierdrquica, ao Setor de Recursos Humanos,
com a necessdria antecedéncia. A participagdo em cursos/eventos de até 40 horas, que
ocorrerem em horério de expediente, sem Onus financeiro para o DETRAN/RS, deverd ser
previamente autorizada pela chefia imediata e pelo Diretor da 4rea de atuagdo do servidor.

O servidor autorizado a realizar curso de pés-graduacdo deverd aceitar também as
seguintes condicoes:

a) permanecer efetivo no Quadro de Pessoal do DETRAN/RS, apés a conclusao do
curso, por tempo igual ao da duracdo — ou do periodo em que freqiientou o curso — exceto se
houver ressarcimento dos valores pagos, o qual sera efetuado no prazo méximo equivalente ao
da realizacdo do curso;

b) no caso de nao ser apresentado certificado de conclusdo do curso, o servidor devera
ressarcir a Autarquia dos valores despendidos, no prazo maximo equivalente ao da realizagao
do curso; salvo se for apresentada justificativa aceita pelo Comité de Gestdo de Pessoas,

homologada pelo Diretor-Presidente.

3.6.2 Auxilio transporte

Para os servidores de nivel médio (no caso do DETRAN/RS os Auxiliares Técnicos),
sdo concedidos os beneficios de auxilio transporte (2 vezes R$2,45 — valor unitario da
passagem de Onibus urbano da cidade de Porto Alegre) por dia de efetivo deslocamento ao

trabalho, mediante solicitacdo.

3.6.3 Auxilio alimentacao

Também para os servidores Auxiliares Técnicos, s@o concedidos os beneficios de

auxilio alimentacao (R$139,26 por més).
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4 RESULTADOS

A partir desse capitulo serdo demonstrados os resultados encontrados através da
aplicacdo do questiondrio aos servidores Auxiliares Técnicos do DETRAN/RS.

Os resultados que apareceram na pesquisa foram identificados tendo como referéncia o
modelo de fatores de motivacao e higiene de Herzberg, enriquecido por outros autores
classicos, como Maslow e McGregor. Ou seja, foram identificados trechos focando aspectos
relacionados aos fatores motivadores (trabalho em si, responsabilidade, realizacdo e
reconhecimento), assim como relacionados a fatores higiénicos (colegas, politicas
institucionais, estabilidade no cargo, condicdes fisicas de trabalho, saldrio e politica de

beneficios).

4.1 RESULTADOS QUANTO A CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Neste capitulo serd abordada a caracterizacdo da amostra com relagdo aos resultados
encontrados nos quesitos sexo, idade e tempo de servigo. Nao foi caracterizado o cargo, pois

todos os participantes ocupam o mesmo cargo, no caso, Auxiliares Técnicos.

a) Sexo

Na classificacdo da amostra dos servidores Auxiliares Técnicos pela varidvel sexo,
constatou-se na amostra que dos 45 participantes 21 eram do sexo masculino, ou seja, 46,7%

do total da amostra e 24 do sexo feminino ou 53,3%, conforme identificamos no gréfico dois:
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100,0% -
80.0% -
60.0% - 46.7%
40,0% -

20,0% -

0,0% - T

Masculino Fenunino

Grifico 2-Distribuicio dos Servidores quanto ao Sexo
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Essa distribuicio demonstrou que o perfil no quesito sexo dos servidores do

DETRANY/RS abordados na pesquisa é praticamente igual a quantidade entre os sexos.

b) Composi¢ado por idade

Na classificacdo da amostra dos servidores Auxiliares Técnicos pela varidvel idade,
constatou-se na amostra que dos 45 participantes 23 tinham idades entre os 22 e 30 anos, ou
seja, 51,1% do total da amostra, demonstrando que mais da metade dos servidores AT
encontram-se nessa faixa etdria, sendo uma faixa etdria muito jovem. A segunda faixa etdria
com mais servidores AT encontra-se na que corresponde entre os 31 anos aos 40 anos com 14
servidores AT ou 31,1%. Ja nas faixas etarias dos 18 anos aos 21 anos e na faixa etaria dos
servidores AT com mais de 40 anos a quantidade encontrada foi de quatro servidores para

cada ou 8,8% para ambas.
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Menos de 21 anos

m/Z2a 30anos

m31ad40anos

B mais de 40 anos

Grifico 3-Distribuicdo dos Servidores quanto a Faixa Etaria
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

A partir da distribuicdo por faixa etdria dos servidores participantes da pesquisa
podemos constatar que o perfil dos mesmos € bastante jovem, podendo tal situacdo ter sido
ocorrida em razdo da exigéncia da formacdo técnica para ingressar na autarquia por concurso
publico, j4 que muitos dos cursos técnicos exigidos sdo procurados por jovens que almejam

entrar mais rapido no mercado de trabalho através da realizacdo desses cursos.

¢) Tempo de servigo

Com relag@o a amostragem de 45 servidores Auxiliares Técnicos por tempo de servico
foi verificado que 40 desses servidores ou 88,8% estdo a menos de seis anos na Autarquia e
apenas 5 ou 11,1% desses servidores estdo a mais de seis anos, demonstrando que a maior
parte dos participantes entraram somente no ultimo concurso, ja que a Autarquia realizou dois
grandes concursos com grande nimero de vagas pelo regime de estatutdrios um em 1997
quando a Autarquia foi criada e outro em 2009, pois muitos passaram pela Autarquia com
contratos emergenciais desde que a mesma foi criada. Também foi realizado um concurso no

ano de 2006, porém com menor nimero de vagas ofertadas.
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Porcentagem
100.,0% - 88.8%
80.0% -
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Mais de 6 anos Menos de 6 anos

Griafico 4-Distribuicio dos Servidores quanto ao tempo de Servico
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Através do levantamento das informagdes acerca do perfil do publico alvo buscou-se
identificar justamente as caracteristicas desse publico para melhor conhecé-lo. Conforme a
informacao levantada constatou que se trata de um publico bastante jovem, com pouco tempo
de Autarquia e homogéneo na distribui¢do do sexo, podendo concluir que se trata de um
publico com expectativas quanto as melhorias e crescimento profissional em razdao das

caracteristicas encontradas.

42 RESULTADOS QUANTO A MOTIVACAO DOS SERVIDORES AUXILIARES
TECNICOS DO DETRAN/RS

No quadro sete esta registrado de forma mais ampla e geral os resultados encontrados
com a aplicacdo do questiondrio. Posteriormente, serd apresentada, em subitens a correlagdo
de questdes com as varidveis da pesquisa, assim como a andlise com teorias encontradas na
revisdo tedrica.

Nota-se que na referida tabela as respostas das perguntas foram tabuladas de forma
numérica € a0 mesmo tempo em porcentagem conforme o critério escolhido como resposta
pelos servidores na escala de Likert no intuito de facilitar a interpretacdo das informacdes

encontradas na pesquisa com a aplicag¢do do respectivo questiondrio.
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Perguntas

Discordo
Totalmente

Discordo

Nao concordo
nem Discordo

Concordo

Concordo
Totalmente

©

©

©

Qude. | %

Qtde.

%

Qude. | %

Qtde.

%

Qude. | %

1 - De modo geral as condigdes fisicas de trabalho
no seu setor sdo satisfatorias? (ex.: ventilagdo,
temperatura, ruido, etc.).

5 11,1%

17

37,8%

6 13,3%

15

33,3%

2 4,4%

2 - A Autarquia disponibiliza as ferramentas
necessdrias para executar suas atividades? ( ex.:
moveis, computadores, material de escritorio, etc.).

0 0,0%

15,6%

4 8,9%

27

60,0%

7 15,6%

3 - Sinto orgulho da minha atual fun¢io no
DETRAN/RS.

1 2,2%

13,3%

14 | 31,1%

16

35,6%

8 17,8%

4 - Confio nas decisdes tomadas pela minha chefia.

1 2,2%

0,0%

11 24,4%

17

37,8%

16 | 35,6%

5 - O seu chefe é a pessoa mais indicada para a
fung@o que ocupa, ou seja, demonstra conhecimento
das atividades, possui perfil de lider, é acessivel,
entre outros.

2 4,4%

2,2%

6 13,3%

10

22,2%

26 |57,8%

6 - O relacionamento com meus colegas de trabalho
favorece a execucdo das minhas atividades no
DETRAN/RS

0 0,0%

2,2%

4 8,9%

14

31,1%

26 | 57,8%

7 - Seu chefe dé liberdade para tomar decisdes que
melhorem a qualidade do seu trabalho.

0 0,0%

2,2%

4 8,9%

20

44,4%

20 | 44,4%

8 - A cultura Organizacional (tradi¢des, praticas e
costumes adotados na Autarquia que ndo estdo
previstos em qualquer regra) adotada no
DETRAN/RS favorece a execugdo das minhas
atividades na Autarquia.

1 2,2%

15,6%

18 | 40,0%

18

40,0%

1 2,2%

9 - A burocracia adotada na Autarquia favorece a
execucdo das minhas atividades.

3 6,7%

15

33,3%

18 140,0%

20,0%

0 0,0%

10 - A ultima alteracdo salarial (PL 286/2009)
atendeu as expectativas quanto a valorizagdo
salarial.

9 20,0%

11

24,4%

12 |26,7%

20,0%

4 8,9%

11 - Estou satisfeito com minha remuneragdo atual.

12 | 26,7%

16

35,6%

9 20,0%

13,3%

2 4,4%

12 - As atuais politicas de beneficios (auxilio
transporte, auxilio educac@o, auxilio alimentagio,
etc.) proporcionam motivagdo para o trabalho.

22 | 489%

18

40,0%

3 6,7%

2,2%

1 2,2%

13 - Tenho interesse em prestar concurso publico
para outra Institui¢ao Publica em qualquer esfera do
Governo por questdes de remuneragdo, politicas de
beneficios, plano de carreira, etc.

0 0,0%

2,2%

5 11,1%

20,0%

30 | 66,7%

14 - Tenho interesse de ir para Iniciativa Privada por
questdes de remuneragdo, politicas de beneficios,
plano de carreira, etc.

20 | 44,4%

16

35,6%

6 13,3%

2,2%

2 4,4%

15 - O atual plano de carreira adotado no
DETRAN/RS proporciona motivacdo para o
trabalho.

14 |31,1%

18

40,0%

11 24,4%

4,4%

0 0,0%

16 - A Autarquia me informa de todos os beneficios
a que tenho direito, assim como busca amplid-los.

6 13,3%

15

33,3%

15 33,3%

17,8%

1 2,2%

Quadro 07 - Resultados Geral
Fonte: Elaborado pelo Autor (Pesquisa 2010)

A partir do quadro acima percebe-se que na distribui¢do das porcentagens da questao

de ndmero 13 mais de dois ter¢os (66,67%) dos servidores concordam totalmente em prestar

concursos em outras Instituicdes Publicas em razao da insatisfacdo com as atuais politicas de

beneficios, remuneracdo e plano de carreira. Assim como na questdo dois onde 60% dos

pesquisados concordam que estdo satisfeitos com as ferramentas disponibilizadas para a

execugdo das tarefas. Demonstrando nessas questdes os maiores indices de insatisfacdo e

satisfacdo respectivamente.
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A fim de analisar de forma mais especifica na seqiiéncia serdo apresentados os
resultados encontrados em subitens fazendo a correlagcdo com as teorias destacadas na revisao

de literatura.

4.2.1 Cooperacio entre colegas

Elton Mayo, um dos propositores do Movimento de Relacdes Humanas, cujo impulso
comecou apds a conhecida “Experiéncia de Hawthorne”, foi um dos pioneiros na
identificacao das relagdes interpessoais no trabalho.

A experiéncia em Hawthorne permitiu o delineamento dos principios bésicos da
Escola das Relacdes Humanas que veio a se formar logo em seguida. Destaca-se como uma
das conclusdes que o Nivel de Producdo é Resultante da Integracio Social e ndo da
capacidade fisica ou fisioldgica do empregado (como afirmava a teoria cldssica), mas por
normas sociais e expectativas que o envolvem. E a capacidade social do trabalhador que
estabelece seu nivel de competéncia e de eficiéncia. Quanto mais integrado socialmente no
grupo de trabalho, tanto maior a sua disposicdo de produzir (LACOMBE; HEILBORN,
2003).

A partir da constatagdo de Mayo foi questionado aos servidores se o relacionamento
com os colegas de trabalho favorecia a execucdo das atividades no DETRAN/RS, obtendo

como resultado o encontrado no grafico abaixo:

Qusstdo 6: O relacionamento com 1meus colegas de trabalho favorece a
) execugio das minhas atividades no DETRAN/RS
100%
80%
57.8%
60%
A0/
40% 31.1%
20
20% ! ) $00
0,0% 2.2% v
0% N
Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
otalmente em Discordc otalmente
Totalmente nem Discordo Totalmente

Grifico 5 - Tabulacao da questao 6 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)



39

A partir das informagdes encontradas verifica-se que dos 26 servidores ou 57,78% do
total dos participantes concordaram totalmente que o relacionamento favorecia a execucao de
suas atividades, bem como outros 14 ou 31,1% concordam com tal assertiva, demonstrando
que a grande maioria dos servidores apontou que o relacionamento interpessoal favorece a
execucdo das atividades no DETRAN/RS, conforme verificado no grifico cinco indo ao

encontro com a Teoria de Mayo.

4.2.2 Lideranca

Em 1960, Douglas McGregor salientou a importancia da compreensdo dos
relacionamentos entre a motivagdo e o comportamento. Ele acreditava que os gerentes
motivam os funciondrios através de duas abordagens bdsicas, denominadas teoria X e teoria
Y. A visao tradicional, a teoria X, sugere que os gerentes devem coagir, controlar e ameacar
os funciondrios para poder motiva-los. A filosofia alternativa da natureza humana era a da
teoria Y, que acredita que as pessoas sdo capazes de ser responsaveis. Elas ndo precisam ser
coagidas ou controladas pelo gerente para ter um bom desempenho (MOTTA;
VASCONCELOS, 2002).

Seguindo no raciocinio da Teoria Y destacado acima a lideranga também pode ser
vista como o processo de influenciar as atividades de um individuo ou de um grupo para a
consecugio de um objetivo numa dada situagdo. E um processo do lider, do liderado e de
variaveis situacionais (Bartlett & Ghoshal, 1997).

Continuando nessa linha de raciocinio se um lider trata todos seus subordinados da
mesma forma, ele ndo € coerente. Um lider deve conhecer seu pessoal e a maturidade de cada
um, para saber como tratar cada um de seus colaboradores.

Assim como o respeito ao individuo deve ser a dimensdao primordial da lideranca.
Tratar todos com respeito, percebendo as diferengas individuais. Até mesmo as medidas mais
desagraddveis podem e devem ser feitas com respeito. Baseando-se nessas premissas foi
questionado aos servidores como os mesmos viam suas chefias diretas, obtendo o seguinte

resultado descrito na grafico seis:
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100%
8%
57.8%
6%
A%
20%
WL o L% g, 2
O% I I—
Discordo Totalmente Discordo Nio concordonem Concordo Concordo Totalmente
Discordo
85 - O seu chefe € a pessoamatsindicada para a funglo que ocupa, ou seja, demonstra conhecimento das atiidades, possul perfil de lider, € acessivel, entreoutros
B4 - Confio nas decisdes tomadaspelaminha chefia.
07 Sen chefe dé liberdade para tormar decisdes quernelhorsm a qualidade do sau trabalho

Grifico 6 - Tabulacao das questdes 4, 5 e 7 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Percebe-se que a maior parte dos servidores se sentem confiantes nas decisdes
tomadas por suas chefias imediatas, verificando o percentual de 35,36% que concordam
totalmente e de 37,38 que apenas concordam, correspondendo ao nimero de 16 e 17
servidores respectivamente que opinaram nesses quesitos. Também verificou-se que mais da
metade dos servidores, 57,78% ou 26 servidores concordaram totalmente que seus chefes sao
as pessoas mais indicadas paras as suas respectivas fungdes, demonstrando também nesse
quesito que a maioria possui um sentimento de satisfacdo com as chefias imediatas, j4 que
também 10 servidores ou 22,22% concordam com a indica¢@o de suas chefias para coordend-
los. E ainda constatou-se na pesquisa que quase a metade, ou seja, 44,44% ou 20 servidores
concordaram totalmente que as suas chefias lhes permitem liberdade para tomar decisdes que
melhorem a qualidade no seu trabalho, demonstrando mais uma vez que os servidores

encontram-se sob uma chefia que tem seguido a teoria Y formulada por Douglas McGregor.

4.2.3 - Recursos materiais

Para Herzberg (1973), fornecer as melhores condi¢des para o desenvolvimento do

trabalho contribui muito pouco para a satisfacdo profissional. Por outro lado, condicdes de
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trabalho inadequadas causam insatisfacdo e esta situagdo ndao acabou sendo constatada pelos
resultados encontrados na grifico sete, na pergunta de nimero um. De modo geral as
condicdes fisicas de trabalho no seu setor sao satisfatérias (ex.: ventilacdo, temperatura, ruido,
etc.?), pois a porcentagem de 37,78% verificada, ou seja, 17 servidores, menos da metade dos

servidores discordaram com relag@o as condig¢des fisicas causarem desmotivagao.

100%

80%

60,0%

60%

40%

20%

0%
Discordo Totalmente Discordo Nao concordonem Concordo Concordo Totalmente
Digcordo
B | - Demodo geral as condigoes fisicas de trabalho no seu setor sao satisfatorias? (ex.: ventilacao, temp eratura, ruido, etc.).

m2- A Autarquia digponibiliza as ferramentas necessirias para executar suag atividades? ( ex.: méveis, computadores, material
de escritorio, etc.).

Griafico 7 - Tabulacao das questdes 1 e 2 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Porém na questdo de nimero dois a Autarquia disponibiliza as ferramentas necessarias
para executar suas atividades (ex.: mdveis, computadores, material de escritdrio, etc.?),
60,0%, mais da metade, ou 27 servidores concordaram que a Autarquia tem disponibilizado as
ferramentas necessdrias para a execu¢do de suas atividades, demonstrando satisfacdo com

esse quesito.

4.2.4 — Cultura organizacional

Robin (2002) explica que a cultura organizacional é um termo descritivo. Trata da
maneira como os funciondrios percebem as caracteristicas da empresa e nao estd relacionado
ao fato de gostarem ou ndao da mesma. O gostar da empresa estaria relacionado ao conceito de
satisfacdo no trabalho. Segundo Luz (2001, p. 41), o mesmo possui a seguinte opinido a

respeito:
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O clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho.
Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade do individuo e,
conseqiientemente da empresa. Assim sendo, o mesmo deve ser favordvel e
proporcionar motivacdo e interesse nos colaboradores, além de uma boa relacdo
entre os funciondrios e a empresa.

Luz (2001) afirma também que “o clima € resultante da cultura das organizacdes; de
seus aspectos positivos e negativos (conflitos)”. Portanto, o clima organizacional influencia e
¢ influenciado pelo comportamento dos individuos na organizacdo, no seu desempenho,
motivagdo e satisfacdo no trabalho. Como afirma Soares (2002), “o clima mapeia o ambiente
interno que varia segundo a motivacdo dos agentes. Aprende suas reacdes imediatas, suas
satisfacOes e suas insatisfacdes pessoais...”

De acordo com o grafico oito ficou constatado que a Cultura Organizacional ndo tem
causado impactos relevantes na execugao das tarefas dos servidores, pois 40,0% opinaram que
concordam que a Cultura Organizacional vem favorecendo a execugdo das suas atividades e

outros 40,0% se consideram indiferentes a questao Cultura Organizacional.

Questdo 8: A cultura Organizacional (fradicoes, praticas e costumes adotados na Autarquia que
1o estiio previstos em qualquer regra) adotadano DETRAN/RS favorece a execucio das mmnhas
atividades na Autarquia.
100%
80%
60%
40,0% 40,0%
40%
20%
22% 2,2%
0([!/0 I , , ‘ ——|
Discordo Totalmente Discordo Nzo concordo nem Concordo Concordo Totalmente
Discordo

Grafico 8-Tabulacio da questiao 8 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Verificamos no gréifico oito que a Cultura Organizacional adotada no DETRAN/RS
ndo tem sido um fator que causa desmotivacdo na execugdo das atividades dos servidores

Auxiliares Técnicos.
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4.2.5 Trabalho/tarefas realizadas

A teoria motivacional de Frederick Herzberg (1959) surgiu da preocupacio em
pesquisar diretamente no contexto de trabalho, quais os fatores que se acham relacionados
com aquelas atitudes que influem na produgdo e situacdes que determinam satisfacdo no
trabalho.

Segundo Bergamini (1987) Herzberg usou em sua pesquisa uma entrevista como
técnica de coleta de dados, na qual o tema principal consistia em identificar uma ocasido onde
o entrevistado teria se sentido excepcionalmente bem ou mal em relacdo ao seu trabalho; ndo
somente no atual, mas também em outro qualquer. A partir desses dados, descobriram-se
fatores que quando estdo presentes proporcionam alto nivel de satisfacdo, mas a insatisfacdo
determinada pela auséncia deles ndo chega a ser significativamente proporcional — sdo os
fatores que Herzberg chamou de motivacionais. Por outro lado, alguns fatores quando estdo
ausentes proporcionam grande insatisfacdo, mas sua presenca ndo traz o mesmo nivel
percentual de satisfacdo — s@o os fatores chamados de higiénicos.

A varidvel trabalho/tarefas realizadas (tratadas nas questdes trés e nove) comporta-se
tal qual aquelas anteriores: o nivel de concordancia dos servidores (17,78% concordam
totalmente, 35,56% concordam e 31,11% consideram-se indiferentes) apresenta-se mais
elevado que o nivel de discordancia (13,33% discordam e 2,22% discordam totalmente),
conforme grafico nove.

Isto permite deduzir que as tarefas também sdo um fator estimulador da motivacao

desses servidores, mas ndo no que se refere a burocracia.
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100%
80%
60%
40,0% 35,6%
40%
- 17.8%
=70 =0
220 0770 - 0,0%
0% I
Discordo Totalmente Discordo Nio concordonem Concordo Cancordo Totalmente
Digcordo
B3 - Sinto crgulho da mmha atual fungédo no DETRAN/RS.
B 9- A burccracia adotada na Autarquia favorece a execucio das minhas atividades.

Grafico 9-Tabulacio das questoes 3 e 9 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

A partir da andlise do grafico acima podemos deduzir que as tarefas também sao um

fator estimulador da motivacao desses servidores.

4.2.6 Remuneraciao

Com relacdo a politica salarial, Herzberg (1997c, p. 58) € enfitico “Isso motiva as
pessoas? Sim, a ir atrds do proximo aumento salarial”. Para ele, se este fator ndo motiva, ele
satisfaz os anseios do homem de evitar aborrecimentos.

Fatores higiénicos referem-se ds condi¢cdes que rodeiam a pessoa enquanto trabalha,
sdo extrinsecos a ela. Estes fatores, quando presentes, deixam de causar insatisfacdo, mas nao
garantem que as pessoas ficardo satisfeitas. No entanto, se ausentes, sdo capazes de causar
insatisfacdo. E o que afirma Bergamini (2006): é bom que se diga, logo de inicio, que fatores
extrinsecos ao trabalhador tais como saldrio, seguranga, politicas organizacionais,
relacionamento interpessoal, condicdes do ambiente de trabalho, fazem apenas com que as
pessoas se movimentem para busca-los, ou se disponham a lutar por eles quando os perderam.
Nao € a sua presenca que motiva. Por outro lado, se o saldrio ou as condicdes e trabalho
causam insatisfacio, as pessoas tornam-se desmotivadas, e nenhum outro elemento sera capaz

de motiva-las (GIL, 2001 p. 208).
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Com relagdo ao grafico 10, constatou-se que os servidores tendem a estarem
desmotivados, pois no quesito remunera¢do (abordado pelas questdes 10 e 11) foi verificado
que a dltima alteracdo salarial (Projeto de Lei 286/2009) ndo proporcionou a satisfacdo, ja que
24,449 discordaram e 26,67% discordaram totalmente, evidenciando que mais da metade dos
servidores encontram-se desmotivados com relacdo a ultima alteracdo salarial. Assim com
também foi constatado que 35,56% dos servidores e 12,67% discordaram e discordaram

totalmente respectivamente em relacao a satisfacdo com sua atual remuneragao.

100%

80%

60%

35.6%

40%

20%

0%

Discordo Totalmente Discordo Nio concordonem Concordo Concordo Totalmente
Discordo

B 10- A ultima alteragio salarial (FL 286/2009) atendeu as expectativas quanto a valorizagéo salarial.
B 11 - Estou satisfeito com minha remuneragio atual.

Grifico 10-Tabulacao das questdes 10 e 11 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Assim com também foi constatado que 35,56% dos servidores e 12,67% discordaram e

discordaram totalmente respectivamente em relagdo a satisfacdo com sua atual remuneracao.

4.2.7 Politicas de beneficios

Com relagao a politica de beneficios (abordadas nas questdes 12, 15 e 16) verificou-se
também, considerados fatores higiénicos de Herzberg, que os mesmos também nao tém
causado satisfacdo para o trabalho dos servidores Auxiliares Técnicos do DETRAN/RS,

conforme constamos no grafico 11:
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100%
80%
50%
48,9%
H0.0% 4 00
40%
20%
22% 0,0% 2%
1%
Digcordo Totalmente Dizcordo Nio concordonem Discardo Concordo Concordo Totalmente
B 12- As atuais politicas de beneficios (auxiliotransporte, auxilio educagio, auzilio alimentacdo, etc.) proporcionam motivagio para o trabalho.
B 135- O atual plano de carreira adotadono DETRAN/RS prop orcionamotivagiopara o traballo.
B16- A Autarquiame informa de todos os beneficios a que tenho direito, assim como busea amplia-los,

Griafico 11-Tabulacao das questdes 12, 15 e 16 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Observa-se que mais da metade dos servidores estdo desmotivados com as atuais
politicas de beneficios, onde 40,0% e 48,89% responderam que discordavam e discordavam
totalmente respectivamente. Assim como também mais da metade dos servidores encontram-
se desmotivados para o trabalho com o atual Plano de Carreira adotado pelo DETRAN/RS,
conforme disposto na Figura 12, sendo que 40,0% e 31,11% responderam que discordavam e
discordavam totalmente respectivamente.

Para verificar a intencdo dos servidores em permanecer na Autarquia frente a essas
questdes de remuneracdo, Plano de Carreira e Politicas de Beneficios foi questionado aos
mesmos o interesse em investir em Concursos para outras Institui¢cdes nas diferentes esferas

do Governo, conforme o grafico 12:
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100%

80%

06.7%

60%

35,6%

40%

20% 13,3% 11,1%
2.2%

0.0%

9%
Discordo Totalmente Discordo Nio concordonen Concordo Concordo Totalmente

Discordo
B 14 - Tenho interesse de ir para Iniciativa Privada por questoes de remuneracio, politicas de beneficios, plano de carreira, etc.

B 13- Tenho interesse em prestar concurso publico para outra Instituicio Piblicaem qualquer estera do Governo por questies de
remuneragdo, politicas de beneficios, plano de carreira, etc.

Grifico 12-Tabulacao das questdes 13 e 14 do questionario
Fonte: Elaborado pelo autor (Pesquisa 2010)

Conforme a questdo 13 a ampla maioria, 66,67%, possui interesse em sair do
DETRAN/RS pelas questdes elencadas acima para outros Orgdos do Governo, porém nio se
observa o mesmo quando questionados com relagdo ao interesse de irem para a Iniciativa
Privada, caindo para a porcentagem de apenas 4,44%, demonstrando a busca pela estabilidade

disponibilizada no servigo publico.

4.2.8 Opinioes e sugestoes dos servidores

A dltima pergunta constituiu-se de uma pergunta aberta para que os servidores
expusessem suas opinides e sugestdes quanto a motivacdo e satisfacdo no trabalho na
Autarquia.

Apesar de encontrados indices altos na avaliacdo quanto a chefia imediata, alguns
servidores expuseram algumas dificuldades ndo com suas chefias imediatas, mas com chefias
de sua divisao.

Também houve questionamentos por parte de alguns servidores sobre a divulgagdo por
parte da Autarquia de critérios para a selecdo de servidores para participagdo de cursos e
assumir determinadas func¢des dentro da Autarquia. Outro servidor levantou uma questao com
relacdo a pergunta 12: “Quais beneficios? O vale transporte quase ndo da para pagar a

passagem toda.”
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Outro servidor elogiou o ambiente de trabalho, mas também teceu os seguintes
comentdrios com relacdo ao saldrio e beneficios: “O ambiente de trabalho € bom, os colegas
auxiliam muito nas tarefas, tornando o servico mais eficiente, porém a politica salarial é
desmotivadora, os beneficios concedidos tém um valor menor do que o ideal, o auxilio
alimentacao, por exemplo.”

A partir das opinides e dos resultados encontrados verificou-se que muitos estavam
alinhados com as teorias encontradas na revisdo tedrica, porém outros resultados divergem
quanto a essas teorias. Sendo assim, no proximo capitulo serd feita a conclusdo geral de

acordo com os resultados encontrados.
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CONCLUSOES

Apesar da complexidade que envolve os temas satisfacdo e motivacao no trabalho, ha
de se considerar a importancia na busca pela compreensao dos fatores que influenciam na
satisfacdo e motivacao para o trabalho. Quando se estuda o comportamento humano € preciso,
mesmo com todo o rigor e critérios que devem estar presentes em qualquer pesquisa, levar em
consideragdo que este € um espaco para a subjetividade.

O objetivo desse estudo foi analisar quais fatores organizacionais influenciam na
satisfacdo e motivacdo no trabalho dos servidores dos cargos de Auxiliares Técnicos do
DETRAN/RS.

Quanto a andlise dos fatores que interferem na motivacdo dos servidores publicos do
cargo de Auxiliares Técnicos pesquisados, pudemos constatar que a maior influéncia € dos
fatores higiénicos do que os fatores motivacionais. Feitas estas consideracdes, os resultados
obtidos na pesquisa apontam que os fatores motivadores “funcdo exercida e burocratiza¢iao na
realizacdo das tarefas” e os fatores higi€nicos “relacionamento com a chefia, relacionamento
interpessoal e liberdade na tomada de decisdes para execucdo das atividades” sdo os que mais
influenciam os servidores, sendo os que mais contribuem para a satisfacdo e motivacao no
trabalho.

Ja a insatisfacdo no trabalho, para os servidores entrevistados, é mais influenciada
pelos fatores higi€nicos “remuneragdo, politicas de beneficios e plano de carreira”, e pelo
fator motivador “permanéncia na Autarquia”. Sabemos que o conjunto dos resultados obtidos
a partir das informagdes identificadas na pesquisa através da aplicacdo do questiondrio indica
que o desempenho pessoal estd sendo afetado pelas préticas inadequadas de gestdo de
recursos humanos, novas politicas precisam ser adotadas, ndo apenas na teoria, mas também
na prética organizacional.

Como recomendagdo, sugerimos que seja ampliada a pesquisa a fim de contemplar a
totalidade dos servidores (Nivel Superior, Nivel Técnico e Nivel Médio), visto que a pesquisa
aplicada foi restrita, mas oferece a base para um novo estudo. Isto poderia subsidiar
fortemente a gestao de recursos humanos de forma mais eficiente.

Outra observacao necessdria € sobre a atual politica salarial e de beneficios adotadas
pela Autarquia, que foi apontada na pesquisa remuneragdo e beneficios como sendo os fatores
higi€énicos que mais causam insatisfacdo, nota-se claramente, nos servidores abordados, um

descontentamento com a questdo salarial, beneficios disponibilizados e com diferencas de
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saldrios entre niveis. A persistir esta politica, a insatisfagdo com a organizacdo pode se
generalizar e afetar negativamente a eficiéncia e a eficdcia da organizacdo, principalmente

com relagado aos servidores Auxiliares Técnicos.
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ANEXO A - QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA

Idade: Sexo:[] Masculino [] Feminino

Satisfacao Geral

56

Concordo
Totalmente

Concordo

Nao
Concordo
Nem
Discordo

Discordo

Discordo
Totalmente

01

De modo geral, as condicdes fisicas de
trabalho no seu setor sio satisfatorias
(ex.: ventilacdo, temperatura, ruido, etc.).

02

A Autarquia disponibiliza as ferramentas
necessarias para executar suas atividades
(ex.: moéveis, computadores, material de
escritorio, etc.).

03

Sinto orgulho da minha atual funcio no
DETRAN/RS

04

Confio nas decisoes tomadas pela minha
chefia.

05

O seu chefe é a pessoa mais indicada para
a funcdo que ocupa, ou seja, demonstra
conhecimento das atividades, possui perfil
de lider, € acessivel, entre outros.

06

O relacionamento com meus colegas de
trabalho favorece a execucdo das minhas
atividades no DETRAN/RS.

07

Seu chefe da liberdade para tomar
decisoes que melhorem a qualidade do seu
trabalho.

08

A cultura organizacional (tradicoes,
praticas e costumes adotados na
Autarquia que nao estio previstos em
qualquer regra) adotada no DETRAN/RS
favorece a execucdo das minhas
atividades na Autarquia.

09

A burocracia adotada na Autarquia
favorece a execucdo das minhas
atividades.

10

A dltima alteracdo salarial (PL286/2009)
atendeu as expectativas quanto a
valorizacio salarial.

11

Estou satisfeito com minha remuneracio
atual.

12

As atuais politicas de beneficios (auxilio
transporte, auxilio educacido, auxilio
alimentacao, etc) proporcionam
motivacao para o trabalho.

13

Tenho interesse em prestar concurso
publico para outra Instituicdo Piblica em
qualquer esfera de Governo por questdes
de remuneracio, politicas de beneficios,
plano de carreira, etc.

14

Tenho interesse de ir para a iniciativa
privada por questdes de remuneracio,
politicas de beneficios, plano de carreira,
etc.
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O atual plano de carreira adotado no

15 | DETRAN/RS proporciona motivacao
para o trabalho.
A Autarquia me informa de todos os
16 | beneficios que tenho direito, assim como
busca amplia-los.
Tempo de Servico
De 0 | Mais
até6 | de6
anos | anos
17 | Tenho o seguinte tempo de servico no DETRAN/RS

Comentarios / Sugestoes:




ANEXO B - DESEMPENHO SERVIDOR POR MERECIMENTO

PONTUACAO DOS QUESITOS DE RECURSOS HUMANOS

Quesitos Grupo A Peso do | Qtde. em PonFuagao Efet‘,“.’ Pontuagao
Afastamentos Quesito Dias Obtidano | Exercicio | Total dos
Quesito (meses) |Quesitos RH

Licencas em geral 1 lal2

Cedéncia 3 lal2

Faltas NAO Justificadas 45 12

Faltas NAO Justificadas 45 11

Faltas NAO Justificadas 45 10

Faltas NAO Justificadas 60 9

Faltas NAO Justificadas 60 8

Faltas NAO Justificadas 60 7

Faltas NAO Justificadas 90 6

Faltas NAO Justificadas 90 5

Faltas NAO Justificadas 90 4

Faltas NAO Justificadas 180 3

Faltas NAO Justificadas 180 2

Faltas NAO Justificadas 180 1

Quesitos GRUPO B Peso do Pontuacdo | Efetivo
o Quesito Qtde. Obtidano | Exercicio
Administrativas Quesito (meses)
Repreensao 181 lal2
Suspensdo e/ou Multa 241 lal2

Fonte: Setor de Recursos Humanos do DETRAN/RS
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ANEXO C - DESEMPENHO INSTITUCIONAL PARA GPT

TABELA DE CLASSIFICACAO DO DESEMPENHO INSTITUCIONAL

N° da Faixa Faixa Percentuais Desempenho Institucional Base GPT
1 acima de 90% 100% 16%
2 acima de 80% até 90% 90% 14%
3 acima de 75% até 80% 80% 13%
4 acima de 70% até 75% 75% 12%
5 acima de 65% até 70% 70% 11%
6 acima de 60% até 65% 60% 10%
7 acima de 55% até 60% 55% 9%
8 acima de 50% até 55% 50% 8%
9 acima de 40% até 50% 40% 6%
10 até 40% 0% 0%

Fonte: Setor de Recursos Humanos do DETRAN/RS

59



ANEXO D - DESEMPENHO INDIVIDUAL PARA GPT

Nome do Avaliador:
Cargo:

Identificacdo Funcional:

Nome do Avaliado:
Cargo e Grau:

Identificag@o Funcional:

60

Periodo:
Data: / /2 Data: / /2
Assinatura Assinatura
NIVEIS DE PONTUACAO
) . 4. 2. 1.
CRITERIOS DESCRICAO 5. 3. RARA
SEMPRE QUASE 1 A g vEZES NUNCA/
SEMPRE MENTE NAO
Elabora e/ou operacionaliza propostas que busquem o
aperfeicoamento do trabalho, visualizando e
INICIATIVA resolvendo os problemas do dia-a-dia de forma a ) () ) ) )
. < . . . 20 pontos 16 pontos 12 pontos 8 pontos 0 pontos
antecipar solugdes e agir preventivamente aos efeitos
de possiveis problemas.
Assume o cargo respondendo pelas conseqiiéncias
das atitudes que toma, demonstrando zelo com a ) () () () ()
RESPONSABILIDADE imagem da Autarquia cuidado com os equipamentos 20 pontos 12 pontos 9 pontos 6 pontos 0 pontos
e instrumentos de trabalho.
RELACIONAMENTO Relacwpa—se CO?I 05 colggas (:i as dpz;%es(i e () () () () ()
INTERPESSOAL proporeiona um cluma de contianga, de cordiaidade ¢ |- 5 pontos 16 pontos 12 pontos 8 pontos 0 pontos
de respeito.
Observa quanto a qualidade do trabalho
desenvolvido, de acordo com as atribui¢oes do cargo
ou fun¢do desempenhada, o que segue:
-produtividade e presteza no desenvolvimento das
tarefas;
A -observancias de prazos para apresentacio ou entrega
EFICIENCIA de tarefas inerentes ao desempenho de suas ) ) ) ) )
PROFISSIONAL atividades: 20 pontos 16 pontos 12 pontos 8 pontos 0 pontos
-utilizacdo adequada dos recursos disponiveis para o
desenvolvimento de suas atividades;
-planejamento do trabalho de acordo com os
objetivos propostos;
-correspondéncia entre a execucio e o planejamento.
Dispde-se a cooperar para o desenvolvimento de
atividades correlatas ao desempenho de seu cargo ou
fun¢do, bem como a:
e -contribuir para o trabalho coletivo; ) ) ) ) )
COOPERACAO -assumir, por necessidade de trabalho, papéis ou 20 pontos 16 pontos 12 pontos 8 pontos 0 pontos
responsabilidades diferentes de suas atribui¢des;
-transmitir instru¢cdes ou orientacdes necessdrias a
realizag@o do trabalho.
Apresenta quanto a efetividade e fiel observancia dos
hordérios previstos para o exercicio do cargo:
Atrasos/saidas antecipadas ndo compensadas Pontos
Ooul 5 (G (G (G (G (G
PONTUALIDADE 20u3 4 5 pontos 4 pontos 3 pontos 2 pontos 0 pontos
4o0u5 3
6ou’7 2
8 ou + 0

TOTAL DE PONTOS DA AVALIACAO

JUSTIFICATIVA PARA O DESCONTO NA PONTUACAO DO DESEMPENHO

Fonte: Setor de Recursos Humanos do DETRAN/RS




