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RESUMO

O objetivo deste trabalho € analisar os fatores que geram motivacéao e satisfacdo no trabalho
dos funcionérios do Setor de Comunicacdo Social da Assembleia Legislativa do Rio Grande
do Sul, destacando a importancia da motivagdo no bem-estar dos servidores, sendo aspecto
essencial na organizacdo para encarar 0os constantes desafios do dia-a-dia. Possibilitar a
organizagdo saber o que impulsiona seu quadro funcional, possibilita a organizacdo,
oportunidade de tracas estratégias de gestdo de pessoas a fim de fornecer uma equipe mais
satisfeita e comprometida com os resultados da organizacdo. A motivacdo € um objeto de
estudo de diversos estudiosos, definida como uma forca intrinseca ao individuo, ficando assim
impossivel gerar a motivacdo em outra pessoa. A presente pesquisa abordou uma revisao
bibliogréafica sobre o tema Motivacdo e algumas teorias mais conhecidas. Abordou também,
Gestdo de Pessoas, Satisfagdo no Trabalho, Motivacdo no Setor Publico incluindo os fatores
de motivacdo e desmotivacdo e motivar pessoas. Para analisar os fatores que geram motivacao
e satisfacdo no trabalho dos servidores, desenvolveu-se um estudo de caso exploratorio,
pesquisa quantitativa, através da aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas e
posteriormente foi realizada uma analise estatistica dos dados coletados. Os dados foram
analisados por cada pergunta do questionario, expressos graficamente. Analisou-se diante dos
resultados da pesquisa os fatores que mais geram a insatisfagdo como: remuneracéo, falta de
participacbes nas decisdes do setor e da organizacdo, de reconhecimento, autonomia,
estabilidade no emprego, realizacdo profissional e status no trabalho. J& os fatores que geram
motivacao e satisfacdo no trabalho dos servidores sdo: bom relacionamento com a chefia e o
grupo de trabalho, responsabilidades com o trabalho que executam e desenvolvimento
profissional. Finalizou o trabalho sugerindo uma pesquisa aprofundada do tema englobando a
totalidade de servidores da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul (Efetivos e Cargos
em Comissdo), sugeriu-se também um estudo sobre a implantacdo de novas préaticas de
gerenciamento para 0s gestores publicos.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas, Motivacdo, Satisfacdo no Trabalho e Motivacdo no
Setor Publico.



ABSTRACT

The aim of this paper is to analyze the factors that generate motivation and job satisfaction of
employees of the Department of Social Communication of the Legislative Assembly of Rio
Grande do Sul, highlighting the importance of motivation in the welfare of the servers -
essential aspect in the organization to face the constant challenges of day-to-day. The
objective is to enable the organization to know what drives its staff, enables the organization,
moths opportunity to people management strategies to provide a more satisfied staff and
committed to the organization's results. Motivation is an object of study by many scholars,
defined as a force intrinsic to the individual, wich means that is impossible to generate the
motivation in another person. The present study includes a literature review on the subject
motivation and best-known theories. It also adresses nomenclatures as People Management,
Job Satisfaction, Motivation in the Public Sector including the factors of motivation and
demotivation and people’s motivation. To analyze the factors that generate motivation and job
satisfaction of the servers, we developed an exploratory case study, quantitative research, by
applying a questionnaire with closed questions, and was subsequently performed a statistical
analysis of data collected. Data were analyzed for each question, expressed graphically. We
analyzed the results of research on the factors that generate the most dissatisfaction as
remuneration, lack of participation in decisions and the industry organization, recognition,
autonomy, job security, professional achievement and status at work. Instead, the factors that
generate motivation and job satisfaction of the servers are: good relationship with
management and the working group, with responsibilities with the work and with the
professional development. The paper concudes suggesting a deep research of the subject
comprising the entire servers of the Legislative Assembly of Rio Grande do Sul (Effective
and Non Effective ones). It was also suggested a study on the implementation of new
management practices for public managers.

Keywords: People Management, Motivation, Job Satisfaction and Motivation in the Public
Sector.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes publicas no Brasil tem sido objeto de estudo de diferentes areas da
Administracdo. E a area de Recursos Humanos tem buscado a resposta para questdes, acerca
da motivagdo dos funcionarios publicos no exercicio de suas funces e atribuicdes.

A importancia do tema Motivacdo e sua abrangéncia nas organizacdes publicas tém
levado diversos estudiosos a teorizar o que leva o ser humano a acdo, com a complexidade do
tema. Mostra-se a necessidade de estudar diversas teorias da motivagdo, para a melhor
compreensdo do assunto.

Hoje, o desenvolvimento das organizacGes publicas e cumprimentos de suas metas
perante a sociedade muitas vezes estdo voltados para a motivacdo dos servidores, sendo uma
ferramenta essencial para um bom desempenho das atividades, mostrando uma maior
produtividade e consequentemente o0 sucesso da organizagéo.

Servidores motivados no trabalho criam a base da empresa para enfrentar os desafios
contemporaneos. Compreender se existe uma forma de manter o capital intelectual motivado
sdo objetivos de estudo de diversos académicos ao longo das ultimas décadas como Maslow,
Herzberg, Vroom, que desenvolveram teorias, modelos e métodos para tentar desvendar como
a motivacdo se molda nas pessoas e qual a forma de poder motivar os funcionarios e assegurar
essa motivacao neles.

Utilizando como base 0 modelo construido por Archer (1997), o salario € um fator de
satisfacdo da necessidade humana, mas por intermédio dele é possivel alcangar varias
necessidades internas, como, necessidade de poder, status, fisiologicas, realizacdo,
reconhecimento social e de seguranca.

Hoje, para conseguir atrair e manter pessoas dentro de empresas, oferecendo
condicBes para que se possam satisfazer os anseios internos de crescimento psicoldgico e
desenvolvimento profissional, tem sido motivo de preocupacdo cada vez maior.

A pesquisa aborda também a satisfacdo dos servidores da Assembleia Legislativa,
conforme Faller (2004), diz que a satisfacdo no trabalho pode ser compreendida como um
conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com as quais 0s empregados enxergam
seu trabalho e esta relacionado a um fator extrinseco, ligada a aspectos como salario,
beneficios, chefia, colegas, condi¢bes de trabalho, entre outros.

E possivel observar que, nos dias de hoje, as organizacdes contemporaneas tem sido

desafiadoras a uma constante modernizagdo e adequagdo a um novo contexto produtivo,
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relacionado a gestdo de pessoas e a um plano tecnoldgico. Neste sentido, a avaliacdo da
satisfagdo do quadro funcional é um dos termdmetros que aponta a qualidade da gestdo, que
desemboca na qualidade ou quantidade de producéo.

J& a motivacdo segundo Robbins (2000), é a vontade de exercer um nivel elevado e
permanente de esfor¢o em favor das metas da organizagdo, pensando que a condicao de que o
esforco seja capaz de satisfazer as necessidades individuais. J& para Maitland (2000), a
motivacdo € a forca ou impulso que leva os individuos a terem atitudes de uma forma
especifica, considerando que se os servidores forem motivados o ambiente automaticamente é
saudavel.

O trabalho estd voltado para a Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul na
questdo de analisar os fatores que geram motivacao e satisfacdo no trabalho dos funcionarios
do Setor de Comunicacdo Social, sendo o quadro de funcionarios composta por cargos em
comissdo (CC’s), efetivos, terceirizados, adidos e estagiarios, voltada a atencéo aos Efetivos e
CC’s.

2 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

A forte exigéncia de que as organizacOes publicas prestem servicos de qualidade a
populacdo é uma tendéncia que vem crescendo nos ultimos anos, mas para que iSsO possa
ocorrer € necessario o aprimoramento dos seus modelos de gestdo e reconhecimento dos
servidores por suas tarefas desenvolvidas.

Tem-se a necessidade de destacar a importancia da motivacdo para as pessoas nas
organizacgdes, uma vez que tal processo mostra-se como transformador de ambientes, levando,
a um maior envolvimento e comprometimento dos servidores no desenvolvimento de suas
atividades, contribuindo para a eficacia de seus locais de trabalho e alcance das metas da
organizacéo.

Quanto a satisfacdo no trabalho dos servidores € uma atitude ou resposta emocional as
tarefas de trabalho assim como as condi¢cbes fisicas e sociais do local de trabalho, séo
definidas como o grau que os individuos se sentem em relacdo ao seu trabalho, podendo ser
positivo ou negativo.

J4 a satisfagdo e insatisfacdo no trabalho, sdo consideradas como os dois extremos de

um mesmo fendmeno, sendo frequentes os estudos que adotam uma medida de satisfacdo por
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meio de escalas que vdo de um extremo de muito satisfeito até o extremo oposto de muito
insatisfeito (MARTINEZ, PARAGUAY, 2003).

Conforme Seabra (2001), a Nova Administracdo Publica composta por um conjunto de
ideias administrativas, vem causando mudanc¢as em instituicbes do setor publico em muitos
paises. Em relacdo as mudancas intra-organizacionais, a Nova Administracdo Publica tem
sido o restabelecimento da primazia de principios gerenciais sobre o modelo burocréatico
tradicional.

Com as diversas tecnologias presentes no nosso meio a falta de atualizacdo das
ferramentas de gestdo de algumas organizacGes publicas dificulta o gerenciamento das
equipes, contribuindo para a dificuldade em atender as demandas da sociedade. Com a
necessidade de aprimoramento dos modelos de gestdo, a Administracdo Publica vem
passando por muitas modificagcdes, no mundo inteiro.

Montana (1999, p.203), diz que a motivagdo ¢ um “processo de estimular um
individuo para que tome acdes que irdo preencher uma necessidade ou realizar uma meta
desejada”.

Diante do exposto, 0 6rgao publico a ser estudado é a Assembleia Legislativa, sendo
orgao de representacdo do Poder Legislativo através dos deputados estaduais. O Poder
Legislativo € o poder de legislar, criar e sancionar as leis. A Assembleia Legislativa € a casa
dos grandes debates do Estado do Rio Grande do Sul.

Considerando o grande numero de servidores Efetivos e Cargos em Comissdo na
Assembleia Legislativa e suas diferentes fungdes, provavelmente existe a desmotiva¢do, como

em qualquer empresa, seja privada ou publica.

2.1 SITUACAO PROBLEMATICA

Assim neste contexto apresentado, o presente estudo busca responder ao seguinte
guestionamento: quais os fatores que geram motivacdo e satisfacdo no trabalho dos
funcionarios do Setor de Comunicacdo Social, da Assembleia Legislativa do Rio Grande do
Sul?
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2.2 OBJETIVOS

O presente trabalho apresentara os seus objetivos.

2.2.1 Objetivo Geral

Analisar os fatores que geram motivacgdo e satisfacdo no trabalho dos funcionérios do

Setor de Comunicacgéo Social da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul.

2.2.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar o setor publico em especial a Assembleia Legislativa;

o Identificar fatores que influenciam a motivacédo e satisfagdo no trabalho dos funcionarios
Efetivos e Cargos em Comissdo na Assembleia Legislativa no Setor de Comunicacédo
Social;

e Identificar os fatores que geram insatisfacdo nos servidores Efetivos e Cargos em

Comissdo na Assembleia Legislativa no Setor de Comunicacdo Social.

2.3 JUSTIFICATIVA

A elaboracdo deste trabalho justifica-se pela relevancia do tema Motivacdo e
Satisfacdo em organizacdes sejam publicas como privadas, tendo uma importancia
fundamental com relacdo a eficacia da realizacdo de sua missdo (BRUNELLI, 2008). A
Assembleia Legislativa com a funcdo de legislar, criar e sancionar leis € uma organizacéo
publica, voltada totalmente para atender as demandas da sociedade em geral.

E importante que os servidores que ddo sustentacdo a administracdo plblica estejam

comprometidos, satisfeitos e motivados. Sabe-se que a motiva¢gdo humana para o trabalho
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prevalece como um dos grandes desafios dentro da realidade das organizagdes. Apesar das
inimeras e complexas teorias, na pratica, a motivagdo continua sendo vista com a
simplicidade.

Vendo as grandes mudangas ocorridas nos Ultimos anos nas organizacdes publicas,
novas politicas publicas, aperfeicoamento dos sistemas de tecnologia, maior transparéncia
entre outros, visam a satisfacdo da populacdo atendida pelos servicos oferecidos, com maior
qualidade e eficacia.

Para melhor definir a justificativa da pesquisa, vale ressaltar que a motivagao pode vir
de cada um de nos existindo pessoas que sdo motivadas pela participacdo, outras que sao
orientadas pela agdo e a satisfagdo no trabalho, existe aquelas que sdo orientadas pela
seguranca e por fim existem pessoas que séo orientadas pela conciliacdo e remuneracdo. A
motivacdo é um ponto critico em qualquer empresa, sendo assim faz-se necessario conhecer a
teoria motivacional para se pensar sobre 0s comportamentos nas organizacdes e para tomar
decisdes a respeito de planejamento organizacional.

A pesquisadora tem interesse pelo tema da motivacdo e satisfacdo no trabalho em
empresas publicas, por trabalhar na area e ter vivéncia de alguns anos no setor publico,
presenciando que a motivacdo € um fator chave para a produtividade, bem estar, satisfacdo e
qualidade nas tarefas elaboradas, outro motivo que justifica € a baixa producéo cientifica
sobre motivacao e satisfacdo no setor publico, sendo a maioria das pesquisas no setor privado

sobre a motivacgéo de pessoal.

2.4 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul tem sido celeiro de lideres cuja
projecdo ultrapassou os estreitos limites das fronteiras de nosso Estado. Diante de diversos
momentos polémicos da vida brasileira, para o bem e para o mal, os rumos da politica
nacional foram decisivamente influenciados por homens publicos vindos do Casardo Rosado
da Rua Duque de Caxias e, mais recentemente, do Palacio Farroupilha. Localiza-se na Praca
Marechal Deodoro, 101 - Porto Alegre/RS - Cep 90010-300 - PABX (51) 3210.2000
(ASSEMBLEIA LEGISLATIVA DO RIO GRANDE DO SUL, 2012).
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e Periodo Imperial (1822/1889)

¢ Republica Velha (1889/1930)

¢ Republica Nova e Estado Novo (1930/1945)
e Redemocratizagédo (1945/1964)

e Regime Militar (1964/1985)

¢ Nova Republica (1985/...)

Plenario - Orgdo deliberativo maximo do Poder Legislativo, soberano em suas decisdes e
constituido por deputados. No Plenério, realizam-se as Sessdes Plenarias, onde os deputados
se relinem para discutir e votar 0s projetos depois de analisados pelas comissdes. Depois de
aprovados, os projetos transformam-se em emendas constitucionais, leis, resolucgdes, etc.
Sessdes Plenarias — S&o realizadas ordinariamente as tercas, quartas e quintas-feiras
com inicio as 14 horas (ASSEMBLEIA LEGISLATIVA DO RIO GRANDE DO SUL, 2012).

A figura n°® 1 consta o organograma funcional da Assembleia Legislativa do Rio
Grande do Sul.
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ORGANOGRAMA

Figura 1: Organograma Assembleia Legislativa do RS
Fonte: Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul (2012)

SETOR DE COMUNICAGAO SOCIAL

O Setor de Comunicacdo Social da Assembleia Legislativa conta com 190 servidores,
sendo 33 Cargos em Comissdo, 50 Efetivos, 68 Terceirizados, 3 Adidos e 36 Estagiarios. O
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Setor € subdividido em Departamento de Jornalismo, Publicidade, Rela¢bes Publicas,
Atividades Culturais, Administrativo, Agéncia de Noticias, Fotografia, Departamento
Comunicacdo Visual, Espaco do Vereador, Sala Jodo Carlos Terleira, Al.COM, Réadio, TV
Al, TV Terceirizada e Divisdo de promocdes Culturais.

Segundo o site da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul, a Radio ALRS é a
Unica radio institucional, via Internet, com transmissdo 24 horas por dia em tempo real. O
inicio do projeto foi o Departamento de R&dio da Assembleia, implantado na década de 80,
presta servigos para os deputados, gravando entrevistas e distribuindo o material para outras
rdios através de e-mail, veiculados nas emissoras de radio do Estado (ASSEMBLEIA
LEGISLATIVA DO RIO GRANDE DO SUL, 2012).

Ja a TV Assembleia teve inicio em 1964. Em abril de 2001, com a criagdo do
Departamento de Midia Eletrénica, uma nova dindmica de comunicagdo foi implementada,
com o0 objetivo de aumentar e ampliar a divulgacdo dos atos do Legislativo, consolidando a
estrutura da TV. Com a transmissdo ao vivo de Sessdes Plenarias, Audiéncias Publicas de
Comissbes, pronunciamentos, debates, foruns, seminarios, telejornais e demais atividades
parlamentares, além de uma ampla programacdo cultural e informativa (ASSEMBLEIA
LEGISLATIVA DO RIO GRANDE DO SUL, 2012).

A Agéncia de Fotos é responsavel por fotografar todos os eventos, como plenario,
reunido de bancada, comissfes, audiéncia publicas, debates, foruns, entre outros eventos.
Essas fotos ficam disponiveis no site da Assembleia (www.al.rs.gov.br), sdo usadas pelos
deputados e assessores. Ja a Agéncia de Noticias € um canal de comunicacdo que publica
matérias enviadas dos 55 deputados e noticias dos eventos da Assembleia Legislativa.

No item a seguir constam a Fundamentacéo Tedrica da Pesquisa.


http://www.al.rs.gov.br/
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA PRELIMINAR

O estudo da fundamentacdo tedrica preliminar procura tracar um apanhado de ideias e
conceitos que a literatura apresenta a respeito, de Gestdo de Pessoas, Motivagéo, Satisfagdo
no Trabalho e Motivacdo no Setor Publico.

3.1 GESTAO DE PESSOAS

Na Gestdo das organizacOes publicas existe dois tipos de vinculo empregaticio:
celetistas e estatutarios. Os celetistas sdo regidos pela Consolidacdo das Leis de Trabalho
(CLT). Ja os estatutarios sdo regidos em seus contratos de trabalho por estatutos do servidor
publico ou especifico dos militares. Pode-se mostrar que a diferenca entre ambos é que 0s
estatutarios tém a previsdo de aquisicdo de estabilidade, condicionados a aprovagdo em
concurso publico e no estagio probatorio, podendo ser demitidos (SANTQOS, 2006).

Conforme Saldanha (2006), as preocupacOes relativas aos recursos humanos nas
organizagdes publicas vao da obtencdo de pessoal até a composi¢do de uma carreira, sendo
que as exigéncias atuais voltadas a desempenho satisfatorio por parte da sociedade em geral
sdo mais efetivas. Na gestdo publica, relacionado a gestdo de pessoas num primeiro momento
é uma entidade com caréncia de mao de obra faz-se a solicitagdo de um namero de servidores
para diferentes areas, e ap0s 0s tramites legais para elaboracdo de editais ou afins, é
promovido concurso publico para que individuos sejam escolhidos e convocados a cumprirem
as etapas até a nomeacao.

Dentro de organizacbes publicas existe 0 ingresso por concursos publicos e cargos
comissionado, a primeira relaciona-se com o cardter impessoal, voltados para o
preenchimento dos requisitos do cargo, o0s quais poder ser regidos por Estatuto ou pela CLT.
Ja ao ingresso através de cargo comissionado, corresponde o carater politico da distribuicdo
dos cargos publicos, sendo livres para nomeacdo e exoneracdo a qualquer momento
(OLIVEIRA, 1997).

Conforme Saldanha (2006), o acompanhamento do servidor durante toda a sua vida
profissional vem do modelo sistémico de recursos humanos onde esta preocupacao é presente

nas organizagdes, fornecendo treinamento constante ao mesmo. A etapa de desenvolvimento é
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a base para a realizacdo das tarefas por parte do servidor, através de treinamento destinado a
sua funcdo especifica que desempenha. Uma carreira nos diversos niveis de funcionalismo é
uma maneira de orientar as agdes dos servidores e tem como meta o entendimento do caminho
a ser tracado por cada funcionario dentro das organiza¢es, mas o problema é que alguns
cargos ndo possuem plano de carreira, por ndo possuirem qualificacdo adequada para crescer
na organizacdo publica, limitando os horizontes daqueles que ocupam estas funcgdes.

Para Gramigna (2007), a area de Gestao de Pessoas, antes centralizadora e responsavel
por todos 0s processos de pessoal, vem obtendo seu espaco estratégico, descentralizando-se,
distribuindo as responsabilidades pelo desenvolvimento das pessoas aos gerentes diretos,
instrumentalizando-se para uma nova ordem e seguindo para uma gestéo integrada e com foco
no negocio.

Os responsaveis pela area de gestdo de pessoas auxiliam nos procedimentos sobre
como divulgar, por toda a organizacgdo, as estratégias estabelecidas. Tomar ciéncia
das estratégias de forma clara e objetiva pelos empregados se torna muito
importante, uma vez que cada empregado deve saber o seu envolvimento em relacdo

as acbes desenvolvidas por eles e, a0 mesmo tempo, sentir-se responsavel e
comprometido (BRECKER, 2006, p. 121).

Dutra (2002) alega que a Gestao de Pessoas deve oferecer ferramentas que permitam
ao executivo desenvolver-se por si mesmo para entregar o que é demandado pela organizacéo
ou pelo ambiente profissional. Para o autor, o estimulo as pessoas para que elas planejem suas
carreiras tem sido um instrumento importante para torna-las empreendedoras consigo
proprias. A fim de impulsionar os individuos a repensarem sobre sua empregabilidade,
preocupando-se com seu constante desenvolvimento e com o rumo de suas carreiras, uma das
ferramentas que vem sendo utilizada pelas organizacdes € a Avaliacdo de Competéncia.

Se o sistema de gestdo de pessoas esta articulado com as estratégias organizacionais e
com as expectativas das pessoas, ele ganha legitimidade e credibilidade por agregar valor para
a organizacdo como um todo, quanto para as pessoas que com ela mantém relacao de trabalho
(DUTRA, 2004).

Segundo Bohlander (2005, p. 2), “embora pessoas tenham sido sempre fundamentais
no ambiente empresarial, hoje elas desempenham um papel ainda mais central para a
obtencdo da vantagem competitiva de uma empresa”.

“Um sistema de gestdo de pessoas ¢ sempre pensado para atender as necessidades
percebidas pela empresa e pelas pessoas que com ela mantém relagdo de trabalho” (DUTRA,
2004, p. 89).

De acordo com Motta, Vasconcelos (2006), a gestdo de pessoas tem o seguinte papel:
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o avaliar as necessidades e 0s recursos dos grupos organizacionais;

e descrever os cargos e prové-los segundo um recenseamento sistematico dos candidatos,
por meio de processo de selecdo “objetivos”;

o avaliar os cargos e desempenhos dos empregados, remunerando-0s equitativamente para
motiva-los;

e treinar os individuos, melhorar as condi¢des de trabalho, informar, comunicar e assegurar
relacGes sociais bem sucedidas.

Conforme Longo (2009, entrevista Fundacdo Dom Cabral):

No cenario da Gestdo Publica, no qual mudangas para o foco em resultados é
primordial, as pessoas sdo as pecas-chave. Sua capacidade para mudar e sua vontade
de fazé-lo sdo determinantes do sucesso. Por isso, as politicas de gestdo de pessoas
devem focar-se, por um lado, no desenvolvimento de atitudes positivas direcionadas
aos novos focos da gestdo e, pelo outro, na capacitagdo dos funcionarios publicos
para dirigi-los com eficacia. A gestdo de resultados €, sem duvida, mais eficaz e
eficiente. E também mais democratica, ja que sem ela ndo ha uma
adequada “accountability” da gestdo publica. Deve-se convencer aos que trabalham
nas organizacOes publicas de que esse tipo de gestdo pode chegar a ser, além disso,
mais estimulante, enriquecedor e divertido do que limitar-se a administracdo das
rotinas burocraticas.
A dificuldade para o andamento e desenvolvimento dos modelos de gestdo publica no
Brasil é resultado de uma disfuncédo vista nas entidades publicas que resulta de uma conduta
real discrepante da conduta formal por parte dos agentes publicos. Observa uma estrutura
fragil de controle, de maneira geral dos servidores publicos, que acaba a mercé em suas
organizagdes sem acompanhamentos, para verificar e mapear o desempenho de cada servidor
da melhor forma (BERGUE, 2005).
Para uma boa Gestdo de Pessoas em qualquer organizacdo o fator Motivagdo

influéncia o ambiente organizacional.

3.2 MOTIVACAO

Segundo Nascimento (2007), para entender o que é motivacdo, precisa buscar suas
causas, 0s motivos que estimulam os individuos a se comportarem de tal forma. A
personalidade do homem e seu desenvolvimento mental, profissional, social e emocional

relacionam-se com a motivagdo, esta estimula as pessoas a Sse superar e a persistir na
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realizacdo das metas que desejam, dirigi-las em favor das organizagdes e das pessoas que as
auxiliam, sendo de extrema relevancia para o sucesso de qualquer empreendimento conjunto.

Com relagdo as organizagdes publicas a motivacdo no trabalho é o processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para 0
alcance de determinada meta (ROBBINS, 2005), refere-se a quanto esforco uma pessoa
despende. Este € o elemento que as pessoas se referem quando falam de motivacdo. A
intensidade ndo €é capaz de levar a resultados bons, ou se esta seja conduzida em uma direcao
que beneficie a organizacdo. A motivacdo tem uma dimensdo de persisténcia sendo medida de
quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esfor¢co. Os individuos motivados se mantém
na realizacdo da tarefa até que seus objetivos sejam atingidos (ROBBINS, 2005).

Conforme Lawler (1997), em um planejamento organizacional a motivagéo para ele é
um fator Critico. Devido a isso, tém a necessidade de ver quais arranjos organizacionais e
praticas gerenciais fazem sentido, para evitar problemas que terdo sobre o comportamento
individual e organizacional. Para o autor € preciso entender a teoria motivacional para se
pensar e analisar sobre todos 0s comportamentos nas organizacdes.

NOs enquanto seres humanos temos diversas necessidades e desejos, que muitas vezes
ndo sdo atendidos, presentes em varias ocasifes, estes responsaveis por gerar nas pessoas
acoes e atitudes que objetivam suprir esses desejos ndo satisfeitos. Ressaltando que as pessoas
sdo diferentes, pois cada um tem sua prépria habilidade, conhecimento, personalidade,
objetivos, necessidades, motivacdo e limitagGes entre outras caracteristicas (NASCIMENTO,
2007).

Conforme Escorsim, Kovaleski, Francisco (2005, p. 45) “no processo produtivo, a
motivacdo é uma ferramenta da mais relevante importancia porque ela afeta o desempenho
funcional e este ¢ a mola propulsora da produgao™.

De acordo com Bergamini (1997), a possibilidade de escolhas de interesses percebida
entre os individuos possibilita aceitar que os individuos ndo fazem as mesmas coisas pelas
mesmas razfes. Pensando assim pode-se encontrar a principal fonte de informacdes
relacionada ao comportamento motivacional.

Stoner (1999, p. 322), conceitua motivagdo como: “Os fatores que provocam,
canalizam e sustentam o comportamento do individuo.” Assim ele define motivagdo como um
conjunto de fatores, logo a motivacdo da suporte & agdo de determinado individuo e é
necessario despertar esses fatores nas pessoas que integram a equipe de trabalho, para que elas

possam atuar motivadas, produtivas e satisfeitas.
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Para Alves (2007), a transformagdo para um mundo melhor passa pela mudanca de
percepcdo de cada um que habita o planeta e que, a tomada de consciéncia de que o individuo
é capaz de fazer e trazer alguma diferenca a sua vida. Essa conscientizacdo pode tornar-se
uma forma de motivagédo, que €é a auto- motivacao, que implica o ato de dar a si mesmo algum
motivo para alguma coisa. A auto- motivacdo € gerada pela prdpria pessoa, que deve ser um
individuo entusiasmado e ndo otimista.

A motivacdo € forca que estimula as pessoas a agirem. O autor estabelece que na
verdade a motivacdo é consequéncia de necessidades ndo satisfeitas, e que estas necessidades
sdo intrinsecas as pessoas (GIL, 2001).

J& para Vergara (2003), define a motivacdo como sendo um produto ndo acabado,
onde 0 mesmo pode ser considerado como um processo que se configura a cada momento, no
fluxo permanente da vida, isto é, tem carater de continuidade.

Segundo Robbins (2005), a motivacao esta associada a um processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa orientados para o alcance de
determinado propdsito, a motivacdo pode ser definida como o interesse de uma pessoa para a
acdo, sendo um impulso constante e de intensidade variavel norteado para o alcance de um
objetivo, voltado a uma necessidade ou um estado de satisfacgéo.

De acordo com Gil (2010), motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir; é
resultante de necessidades nao satisfeitas, sendo essas, intrinsecas as pessoas, ndo podendo,
ser colocado nelas, como era conceituado pelos primeiros tedricos.

Conforme Archer (1997), uma contribuicdo ao descrever a diferenca entre
motivadores e fatores de satisfacdo. Para o autor um motivador nada mais é que um motivo
uma necessidade, por outro lado um fator de motivacdo é alguma coisa que satisfaz uma
necessidade. Normalmente as pessoas confundem aquilo que satisfaz uma necessidade
humana, com a prépria necessidade.

As teorias da motivacdo tratam das forcas propulsoras do individuo para o trabalho
sendo voltada ao desempenho e produtividade, crescendo a vontade e interesse dos dirigentes,

no préximo item constam algumas teorias.
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3.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria de Maslow parte de trés principios sobre o comportamento dos individuos em
relacdo as necessidades:

e Principio da Dominancia: relaciona ao pressuposto de que o comportamento humano é
influenciado pelas necessidades ndo satisfeitas;

e Principio da Hierarquia: sdo as necessidades reunidas de acordo com uma hierarquia;

e Principio da Emergéncia: um nivel de necessidades surge como fonte de motivagéo e
ird estabelecer o comportamento do individuo, mas apenas quando as necessidades dos
niveis hierarquicos inferiores estiverem satisfeitos.

Conforme Maslow (2000), quando as pessoas estdo de modo razoavel gratificadas nas
suas necessidades basicas ascendem na Piramide de Hierarquia das Necessidades, tornando as
pessoas muito motivadas. As necessidades voltadas ao crescimento tém um comportamento
diferente das necessidades inferiores, ndo se obtendo uma hierarquia de despotismo geral. Ja
nas necessidades superiores pode acontecer que, em cada individuo, estas podem dispor
hierarquicamente, de uma maneira subjetiva, relacionadas a valores, caracteristicas pessoais e
talentos.

Encontra-se na Piramide de Maslow, as necessidades primarias localizadas na base da
piramide, relacionadas a sobrevivéncia das pessoas, bem em cima, encontram-se as
necessidades secundarias, voltadas aos individuos no seu crescimento psicologico e ao
ambiente social (GIRONDI, 2007).

Abaixo a Piramide de Maslow:
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FISIOLOGICAS

Figura 2: Pirdmide de Maslow
Fonte: Extraido de Maslow (2000)

Com base nas necessidades humanas basicas, de acordo com a pirdamide de Maslow,
Lopes (1980) destaca:

Funcdes Fisiologicas: corresponde aos motivos primarios nao aprendidos ou
naturais, sendo 0 mais basico da hierarquia;

Seguranca: € o segundo nivel das necessidades humanas, relacionada a seguranca
contra perigos, ameacas, privacoes, doencas etc.;

Sociais: relaciona com a vida associada do individuo junto a outras pessoas;
Auto-estima: diz respeito a necessidade de estimar a si proprio, de estimar e
respeitar outras pessoas e de fazer-se respeitar;

Auto-realizacdo: essa necessidade encontra-se no topo da hierarquia. Significa a
motivacdo de um individuo para transformar sua percepcdo de si proprio em

realidade.

Segundo Bateman e Snell (1998), abordam que Maslow propds que deveria ser criado

um ambiente de trabalho que conceda treinamento, recursos, autonomia, responsabilidades e

realizacbes desafiadoras. Essa cultura organizacional proporciona os individuos a uma

oportunidade de usarem seus talentos e habilidades de forma criativa e com isso alcancar o

pleno potencial.
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Conforme Nascimento (2007) ressalta que é de grande valor os variados tipos de
necessidades humanas no processo de trabalho, pois diante do trabalho as pessoas tém a
possibilidade de crescimento e assim conseguir obter o suprimento de suas necessidades, indo
das primérias até as superiores, como o crescimento, auto-realizacdo e conseguir esquecer e se
libertar dos medos ocasionados do trabalho.

Pode-se dizer que as necessidades de Maslow é a esséncia de uma hierarquia das
necessidades humanas, constituidas pelas necessidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais.

3.2.2 A teoria X e ateoria Y de McGregor

De acordo com Mc Gregor (1999), trabalha com a teoria X e a Y para explicacdo da
motivacdo humana. A Teoria X engloba a concepcao tradicional de direcdo e controle, com
relacdo a um conjunto de pressuposicoes de que o ser humano, tem desgosto ao trabalho e o
evita sempre que pode, sendo que por isso a maioria das pessoas precisam ser coagidas,
ameacadas e controladas de punicdes para que se esforcem atingindo os objetivos
organizacionais, existindo pessoas que escolhem por serem dirigidas evitam assim
responsabilidades maiores tendo pouca ambicgéo, priorizando a seguranga.

Ja a Teoria Y relaciona a uma integracao dos objetivos individuais e organizacionais,
onde o esforgo fisico e mental no trabalho € tdo natural como o descanso, controle externo e
ameacas de punicdo, ndo sdo 0s Unicos meios de estimular para trabalho em vista dos
objetivos organizacionais onde o compromisso com 0s objetivos é relacionado a recompensas
voltadas a sua realizacdo. Ressalta que a motivacdo € a base de todas as atividades
administrativas e acredita que as instituicdes devem aprender a Ciéncias Sociais para

conseguir uma organizacao eficaz e eficiente.

TEORIA X TEORIAY

As pessoas sdo preguicosas e indolentes As pessoas gostam do trabalho que exercem e

sdo esforcadas e dedicadas

As pessoas tendem a evitar o trabalho As pessoas consideram o trabalho com algo

natural a ser realizado

As pessoas evitam a responsabilidade para se | As pessoas sao criativas e competentes
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sentirem seguras

As pessoas séo ingénuas e sem iniciativa

Quadro 1: Teoria X e Y comparacdo
Fonte: Motta e Vasconcelos (2002, p.77).

3.2.3 Teoria dos dois fatores de Herzberg

O atendimento das necessidades basicas das pessoas é condicdo necessaria, mas ndo
suficiente para a manutencdo de boa produtividade e desempenho no trabalho. Para conseguir
que as pessoas se esforcem mais no trabalho, comprometendo-se com a organizacao,
canalizando sua energia produtiva para o sistema € necessario atender a outro tipo de
necessidade humana que vai aléem das necessidades basicas. Este outro tipo de necessidade é
voltado para a auto-realizacdo e ao desenvolvimento do potencial do individuo (MOTTA E
VASCONCELOS, 2006).

A teoria dos dois fatores, mostrou duas categorias de fatores que afetam as pessoas no
desempenho de seu trabalho: fatores motivacionais e fatores higiénicos. Os fatores
motivacionais, quando explicitos, levam a satisfacdo no trabalho; os higiénicos, quando
ausentes, levam a insatisfacdo (FALLER, 2004).

Herzberg (1997), definiu os fatores Higiénicos e Motivacionais como:

FATORES HIGIENICOS

FATORES MOTIVACIONAIS

Politica e administracdo da companhia

Realizacdo

Supervisao

Reconhecimento

Relacgdes Interpessoais

O proprio trabalho

Condicdes de Trabalho

Responsabilidade

Salario Progresso
Situacdo Desenvolvimento
Seguranca

Quadro 2: Higiénicos versus Motivacionais
Fonte: adaptado de Herzberg (1997)

Com relacdo a esses fatores, Maciel (2006), ressalta que os fatores higiénicos podem

fazer as pessoas insatisfeitas, caso ndo sejam bem administrados pela organizacéo.
Independentemente da quantidade e qualidade desses fatores, eles ndo irdo mudar as pessoas

em relagdo a motivagdo e satisfacdo em desempenhar suas fungdes. Ja os fatores de
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motivagdo, quando presentes, podem presumir que os servidores sintam-se satisfeitos e
motivados nas fungdes e tarefas que executam.

Ainda Herzberg, mostra que seu trabalho permitiu identificar que os individuos
motivam-se de forma diferente e as organizacdes podem implantar politicas que oferecam
diferentes fatores de satisfacdo visando atender varios tipos de necessidades, mas para Motta e
Vasconcelos (2006), cada pessoa podera se motivar ou ndo com as politicas desenvolvidas
pelo lider, sendo que os mesmos fatores a partir dos quais um individuo podera motivar-se
ndo afetardo outro, dada a variagcdo das necessidades intrinsecas das pessoas.

Para Bateman e Snell (1998), os estudos de Frederick Herberg levaram a conclusdo de
que os fatores que causam satisfacdo estdo relacionados a propria tarefa, relacbes do homem
com o que ele faz. Natureza da tarefa, promocéo, reconhecimento, responsabilidade pelo que

ele faz, sendo esses os fatores motivacionais chamados por Herzberg.

3.2.4 Motivacao Extrinseca e Intrinseca

De acordo com Bergamini (1997), a motivacdo intrinseca é uma forca que se encontra
no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo. Esta forca € mostrada como o
impulso que leva os seres vivos a acdo, estes sao considerados como 0s representantes de
determinadas formas de comportamento, por meio das quais 0S seres Vivos procuram
restabelecer o equilibrio. Esse equilibrio nunca € alcancado e a satisfacdo nunca é plena, pois
o desequilibrio psicolégico que impulsiona o ser humano a busca daquilo que seja capaz e
saciar as caréncias vigentes, naguele dado momento.

Ja a motivacdo extrinseca, pode ser considerada como estimulos e incentivos que o
ambiente oferece, ou ainda aos objetivos que a pessoa persegue porque satisfazem a uma
necessidade, despertam sentimento de interesse porgue representam a recompensa a Ser
alcancada (CODA, 1997).

A motivacdo intrinseca esta voltada a recompensas psicoldgicas, como usar as
habilidades de alguém, sendo um desafio. J& a motivacdo extrinseca estd relacionada a
recompensas tangiveis ou materiais, como salérios, seguro de vida, beneficios, promogdes,
ambiente e condicGes favoraveis de trabalho (SILVA, 2005).

A satisfacdo de uma necessidade ndo paralisa a acdo do ser humano, mas pelo

contrario o proprio fato de satisfazer a uma necessidade faz com que outra venha a tona,
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disparando nova conduta de busca rumo ao novo objetivo motivacional. Ainda a autora fala
que, cada uma das pessoas a quem se pretende oferecer objetivos de satisfagdo motivacional
poderé ser portadora de diferentes estados de caréncias internas

Conforme a autora Bergamini (1997), relaciona em termos de comportamento
organizacional, alguns estudos da linha comportamentalista, prop6e que o interesse dos
funcionarios pelas recompensas externas tem grande poder para determinar um desempenho
satisfatorio.

Segundo Bowditch e Buono (1992), os individuos possuem necessidades diferentes
umas das outras compondo das mais béasicas até as mais complexas. Sendo que as pessoas
buscam satisfazer as necessidades basicas, primeiro como comida, sono, sexo etc., e depois
buscam a satisfacdo das necessidades sociais, relacionadas a construir lagos duradouros com

pessoas e assim parte para a busca das necessidades mais complexas.

3.3 SATISFACAO NO TRABALHO

Com relacdo a satisfacdo no trabalho, os servidores com maior satisfacdo resultam na
melhor qualidade de vida no trabalho. Os servidores podem estar um pouco satisfeitos, ndo
apenas com os fatores motivacionais e higiénicos, e sim com a sua propria educacédo formal,
vida pessoal e atividades culturais e sociais (MAXIMIANO, 2002).

Ao separar 0s conceitos de motivacdo e satisfacdo, de acordo com Coda (1997),
motivacdo é uma energia direta ou intrinseca, ligada ao significado e a natureza do proprio
trabalho realizado. Satisfacdo € uma energia indireta ou extrinseca, voltado a aspectos como
salario, beneficio, reconhecimento e outras condi¢bes que precisam estar atendidas, sendo a
partir da visdo do servidor no ambiente de trabalho. S&o alguns aspectos extrinsecos 0s
elementos basicos formadores daquilo que é o clima organizacional, que nada mais é do que
um indicador do nivel de satisfacdo ou insatisfacdo experimentado pelos empregados no
trabalho.

Segundo Batista et.al, (2005), o crescimento e melhoramento da produtividade
profissional estd diretamente ligada a satisfacdo profissional. Estar satisfeito estimula o
crescimento e desenvolvimento laboral. Motivar-se é o estimulo necessario para este

crescimento. Um profissional s6 se motiva quando estimulado para tal.
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Conforme Spector (2003), satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude que se
mostra como uma pessoa se sente com relacdo ao trabalho de maneira geral e em seus varios
aspectos. Em outras palavras, a satisfacdo no trabalho é o quanto as pessoas gostam de seu
trabalho, tendo sido apresentada como a causa de importantes realizacdes das organizacdes e
de seus funcionérios, do desempenho no trabalho a saude e longevidade.

Satisfagdo no trabalho € um fenémeno complexo e de dificil definigdo. Uma parte
dessa dificuldade decorre de a satisfacdo no trabalho ser um estado subjetivo em que a
satisfacdo com uma situacdo ou evento pode variar de pessoa a pessoa, de circunstancia para
circunstancia, ao longo do tempo para a mesma pessoa e estar sujeita a influéncias de forcas
internas e externas ao ambiente de trabalho imediato (MARTINEZ, PARAGUAY, 2003).

De acordo com Buttelli (2011), trata a teoria da satisfacdo no trabalho proposta por
Edwin Locke como uma das mais utilizadas em estudos relacionadas a satisfacdo, pois
considera que a satisfacdo no trabalho esta ligada a relagdo obtida entre o que um individuo
deseja do seu trabalho e a sua percepcdo do que estd obtendo. Essa satisfacdo pode ser
mostrada como um estado emocional de bem-estar no trabalho, resultado da avaliagdo deste
trabalho relacionada aos valores do individuo ao trabalho. Ja a insatisfacdo, se da dentro de
uma perspectiva onde o individuo considera que os valores em relagdo ao trabalho estdo
sendo ignorados. Portanto, satisfacdo e insatisfagdo ndo sdo fenbmenos opostos, mas podem
ser consideradas situacdes distintas de um mesmo fenémeno.

Para Faller (2004) a satisfacdo no trabalho mostra-se como um estado de prazer
emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre até que ponto seu trabalho
apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus objetivos e valores.

Ja para Bergozza (2007), a satisfacdo, que pode ser influenciada pelas condigcdes
ligadas a remuneracéo, pela qualidade da supervisdo, condi¢Ges do trabalho, equipes e colegas
e pelo proprio trabalho, esta fortemente relacionada com o comprometimento organizacional,
bem como com a motivacéo.

A satisfacdo no trabalho é quase sempre avaliada perguntando-se as pessoas como elas
se sentem em relacdo ao seu trabalho, através de questionarios ou entrevistas. Em poucos
casos a satisfacdo no trabalho é avaliada solicitando a opinido dos supervisores ou
observadores para que estimem a satisfacdo de outras pessoas.

Com o exposto sobre satisfagdo no trabalho, mostra-se a necessidade de buscar
literaturas sobre Motivagdo no Setor Publico, devido a pesquisa estar voltada a uma

organizacgéo publica.
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3.4 MOTIVAGAO NO SETOR PUBLICO

Segundo Bergamini (1997), ressalta que quando se assume a possibilidade de motivar
as pessoas, confunde motivacdo com condicionamento. Uma vez que se aborda
condicionamento, sabe-se que, quando as forcas condicionantes desaparecerem, sejam elas
reforcadores positivos ou negativos, essas pessoas param, precisando de novas forcas
estimulos para que voltem a movimentar-se em qualquer direg&o.

Para Bergue (2005), motivacdo das pessoas é diferente em algumas partes, na area
publica em contraste com organismos da esfera privada envolve-se de complexidade
resultantes de caracteristicas de natureza cultural, politica, econdmica, entre outras, que
particularizam esse setor. Para o autor é possivel identificar, numa andlise superficial dos
grupos de trabalho em organizagdes publicas, evidéncias em camadas sobrepostas,
considerando graus de intensidade, fortes tracos dos postulados classicos, humanistas e
comportamentais. Classica, enfatiza as tarefas e estruturas. Humanista ao inaugurar a
humanizacdo das organizacdes e comportamental pela compreensdo das necessidades
humanas e da motivacao que gera uma maior produtividade.

De acordo com Vilhena (2006), a possivel aquisicdo de habilidades e competéncias no
passar da trajetdria funcional de um servidor pode ser usada como mecanismo de
desenvolvimento da qualidade dos servigos publicos em sentido amplo, além de instrumento
de valorizacao e motivacéao profissional das pessoas em relacdo ao trabalho.

Bergue (2005), destaca a possibilidade de aquisicdo da estabilidade constitui um dos
principais tracos que caracterizam o0s cargos publicos. Além disso, a remuneracdo €
relacionada por realizacdo pessoal ou profissional, status conferido pelo exercicio do cargo,
poder e seguranca em funcdo das condicdes de trabalho préprias do servigo publico guiam o

comportamento do individuo na organizacgéo.

3.4.1 Fatores de Motivacdo e Desmotivacdo

Segundo Candeloro (2008), com base no trabalho de Herzberg, destaca os itens que

mais desmotivam e 0s que mais motivam as pessoas no trabalho:
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Fatores desmotivacionais
e Normas da empresa;
e Supervisao;
e Relacionamento com o chefe;
e Condicoes de trabalho;
e Salario;

e Relacionamento.

Fatores motivacionais
e Conquistas;
e Reconhecimento;
e Trabalho sendo realizado;
e Responsabilidades;
e Avangar na carreira;

e Crescimento pessoal.

Conforme Candeloro (2008) é natural do ser humano achar que a culpa da
desmotivacdo é sempre dos outros, ou seja, da organizagdo. Para Herzberg, a direcdo da
empresa nao tem de dedicar-se apenas a diminuir os fatores desmotivacionais, mas tambem a
investir nos fatores motivacionais se quiser que a sua equipe desempenhe tarefas com
agilidade e tenha resultados positivos.

Para Toha e Solari (1997), organizacdes grande, pesadas e rigidas, cadeias de decisbes
extensas e complexas, limitacGes de regulamentos e recursos, prejudicam significativamente a
iniciativa pessoal dos servidores e dirigentes, tornando quase invisivel a relacdo entre suas
medidas, acdes e efeitos sociais.

Ja para Costa e Mazzilli (2001), aponta fatores de desmotivacdo, como trabalhos
repetitivos, falta de reconhecimento, remuneracdo, autonomia, participacdo e permanéncia no
servico. Fatores esses que ndo possibilitam a motivacdo e o desenvolvimento de
potencialidades.

Conforme Sievers (1997) identifica trés faces dos problemas de desmotivacdo por
parte da empresa: falta de conhecimento dos funcionarios; a propria divisdo do trabalho e a
falta de consideracdo da continuidade da vida fora da organizagédo. A divisdo das atividades

em cargos reduziu a necessidade de uso das habilidades dos individuos, amortecendo o
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sentido do trabalho desempenhado e inclusive dificultando a percepcdo do servidor da
importéancia da realizagdo das suas tarefas.

De acordo com Sievers (1997), as teorias de motivacdo existentes, sdo limitadas e
unilaterais, ndo levam em conta todo o sistema social que engloba o individuo, a sua
subjetividade, sem admitir que eles possam ter anseios proprios e relacionados a seu mundo e
ndo apenas a preocupacdo de satisfazer suas necessidades individuais béasicas.

Os fatores motivadores sdo considerados quando tem atividades desafiadoras e
estimulantes. A desmotivacdo no cargo depende do ambiente, da superviséo, dos colegas ou
parceiros e do contexto geral do cargo, enriquecimento do cargo, além de incontaveis outros
fatores, sendo os fatores higiénicos. Diante do exposto sobre os fatores de motivacdo e

desmotivacdo o préximo item mostra como motivar pessoas.

3.4.2 Incentivando Pessoas

Segundo Bergue (2005), mostra que existem programas de estimulo a motivacao de
pessoas como Programas de:
e Reconhecimento dos servidores;
e Envolvimento ampliando dos servidores;
e Remuneracdo variavel,
e Remuneracdo por habilidades adquiridas;
e Beneficios;
e Horério de trabalho;
e Envolvimento na sociedade.

Essas sdo algumas medidas que podem ser aplicados pelo Gestor Publico
possibilitando um aumento de estimulos para os servidores publicos, contando em especial
com o treinamento e desenvolvimento que podem se tornar grande auxilio para aumentar a
satisfacdo e a realizacao pessoal (BERGUE, 2005).

De acordo com Gil (2001), para motivar pessoas nao é tarefa facil, por mostrarem
diferencas e serem diferentes entre si, tendo sua propria personalidade e motivacdo de

maneiras diferenciadas. Abaixo segue sugestdes aos Gestores para beneficiar a motivacdo dos
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servidores, 0 autor considera que seguindo essas sugestdes consegue-se trazer resultados

satisfatorios para toda sua equipe.

e Valorizar as pessoas: Um Gestor deve a cada dia criar condi¢des favoraveis para que
seus servidores se realizem profissional e humanamente dentro da instituicdo em que
atuam, pois, o estabelecimento de relagbes com pessoas, tende a promover condi¢des
favoraveis ao desenvolvimento, conhecimento e criacdo, de forma que ocorra uma
integracdo e satisfacdo de seus funcionarios, propiciando desta maneira desempenho
pessoal e profissional. O gestor deve também se preocupar segundo o autor, na criacao de
espirito de equipe, ndo favorecendo ninguém da equipe e sim tratando todos da mesma
forma.

e Encoraje Iniciativas: a demonstracéo por parte da equipe de iniciativos € um dos fatores
mais claros da motivacdo. Uma ferramenta poderosa da motivacdo é a possibilidade das
pessoas da equipe para buscarem e darem novas ideias e sugestdes na resolucdo do
problema, podendo implementar um sistema de recepcao de sugestoes.

e Reconhecimento dos Avancos: Os funcionarios em sua maioria tém suas metas a serem
realizadas e sdo encorajados a progredir, sendo assim cada meta alcangcada deve ter o
reconhecimento e elogio por parte de seu Gestor, ocasionando nas pessoas uma sensacgao
de vitoria e contribuindo para 0 bom desempenho.

e Ofereca Incentivos: Sdo fatores importantes para a motivacdo das pessoas. Incentivo nao
pode confundir com o aumento da remuneracdo ou de beneficios pessoas ou familiares,
sendo assim o0s Gestores tém que cada dia mais, ficar préximos de suas equipes para saber
qual a real a necessidade de seus funcionarios, para que 0s incentivos da organizacao
sejam motivadores.

e Autoridade: Sempre obedecer as ordens passadas pelo superior ndo causa motivacao.
Normalmente as pessoas que estdo a mais tempo na organizacao fazendo suas tarefas séo
capazes de sugerir e dar opiniGes para os procedimentos da organizacdo ou setor por
possuirem mais experiéncias do que outras, neste caso o Gestor deve procurar este
funcionario para aperfeicoar o trabalho. O Gestor deve ter cuidado da forma de delegar as
tarefas para sua equipe de trabalho.

e Faca avaliacGes: Nas avaliacfes 0 objetivo muitas vezes € criticar ou favorecer alguém, a

forma mais adequada de se fazer avaliagdo é considerar que é parte de um plano para o
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desenvolvimento de pessoas, atraves da avaliagdo pode medir a motivacdo dos
funcionarios.
Promova mudancas: As mudangas sdo fundamentais para que se possa motivar a equipe,
0 Gestor deve procurar formas para que o funcionario possa fazer algum tipo de mudanca,
podendo reaver seu processo de gerenciamento, mudando algum método, pedindo a
opinido da equipe, resultando na motivacdo da equipe (BRUNELLI, 2008).

Diante dos fatores motivacionais e higiénicos explanado por autores destacamos e

utilizamos na pesquisa 0s seguintes:

Fatores Motivacionais

Responsabilidade;
Reconhecimento;

Realizacao pessoas e profissional,
Autonomia;

Desenvolvimento profissional;
Criatividade e Inovacéo;

Participacéo.

Fatores Higiénicos

Comunicacéo;

Status;

Seguranca no trabalho (permanéncia);
Decisdes organizacionais;
Relacionamento supervisor/subordinado;
Remuneracdo;

Relacionamento com a equipe.

Ao final do referencial tedrico, aborda a necessidade da metodologia da pesquisa,

apresentada no proximo capitulo.
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4 METODOLOGIA

No item presente a pesquisadora aborda os procedimentos metodoldgicos que
nortearam a consecucdo do trabalho de conclusdo do Curso de Especializacdo em Gestéo
Publica.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Conforme Yin (2005), o estudo de caso representa uma investigacdo empirica e
compreende um método abrangente, com a légica do planejamento, da coleta e da anélise dos
dados. Para Martins (2002), o estudo de caso dedica-se a estudar 0 que passou 0 presente e
ambientes sociais (individuos, grupos, sociedades). De acordo com Junior (2008, p. 85),
“estudo de caso pesquisa um determinado grupo, familia ou comunidade para indagar em
profundidade, para examinar algum aspecto particular”.

Foi definido o método de estudo de caso para a realizacdo deste trabalho, com

abordagem quantitativa e técnica de coleta de dados através de um questionario fechado.

METODOS |QUALITATIVO QUANTITATIVO

- Caracterizada por elementos culturais; |- Preocupacdo com o resultado;

- Descritiva; - Se expressa em nUMeros;
Caracteristicas |- Analise de um contexto teorico; - Utiliza dados estatisticos;
- Preocupacéo com o processo. - Pode ser expressa por varios

dados matematicos.

Quadro 3: Métodos e suas Caracteristicas
Fonte: Adaptado de Boaventura (2004, p.54)

O Quadro 3 caracteriza os dois métodos, o qualitativo e o quantitativo, esta pesquisa
foi elaborada utilizando o enfoque da pesquisa quantitativa. Foi efetuado um levantamento de
dados, que em seguida foram analisados numericamente. Considerando a pequena produgéo
de pesquisa que envolve servidores publicos e organizagdes do tipo Assembleia Legislativa,

enquadra-se esta pesquisa como exploratoria.
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A pesquisa quantitativa, segundo Malhotra (2006), tem uma metodologia que procura
quantificar os dados e uma maneira de se fazer isso é realizando uma analise estatistica.
Conforme Oliveira (1997, p. 115), “uma pesquisa quantitativa pretende quantificar as coletas
de informagdes, opinides, assim como o emprego de recursos e técnicas estatisticas”.

Para Gil (2006), pesquisa exploratoria tem como objetivo oferecer maior familiaridade
com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses. Pode-se dizer
que a pesquisa tem o principal objetivo o aperfeicoamento de idéias ou a descoberta de
instituicdes. O planejamento é bastante flexivel, de modo que possibilite a consideracdo dos
mais diversos aspectos relativos ao fato estudado.

Ja para Junior (2008, p. 73), pesquisa exploratoria “¢ uma pesquisa realizada quando o
tema escolhido, por ser novo, ainda ndo possui suficientes fontes de referéncias e nédo
apresenta hipdtese consistente para servir de ponto de partida para a pesquisa”.

Ainda para Vergara (2000), a investigacdo exploratoria tem como principal objetivo o
fornecimento de critérios para a situacdo problematica enfrentada pelo pesquisador. Ela pode
ser utilizada para a definicdo de problemas com maior precisdo, desenvolvimento de
hipdteses, estabelecimento de prioridades e isolamento de varidveis para posterior exame. As
pesquisas exploratdrias tém como finalidades proporcionar maiores informacgdes sobre o
assunto que se vai investigar; facilitar a delimitacdo do tema da pesquisa; orientar a fixacao
dos objetivos e a formulacdo das hipoOteses ou descobrir um novo tipo de enfoque para o
assunto.

Esta pesquisa tem como finalidade analisar os fatores que geram motivacdo e
satisfacdo no trabalho dos funcionarios do Setor de Comunicacdo Social da Assembleia

Legislativa do Rio Grande do Sul.

4.2 PUBLICO ALVO

Segundo Roesch (1996), a delimitacdo da pesquisa € um delineamento determinado
das questdes que foram levantadas.

No Setor de Comunicacdo Social da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul
atualmente sdo 190 servidores, incluindo Cargos em Comissdo, Efetivos, Terceirizados,

Estagiarios e Adidos.
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Esta pesquisa foi delimitada a servidores Efetivos e Cargos em Comissédo num total de
83. Foi enviado o questionario fechado por email para os servidores num primeiro momento
entre 02 a 10 de fevereiro do decorrente ano. Os servidores que ndo responderam por email,
entreguei pessoalmente o questionario, ao final da pesquisa 58 servidores do setor de
comunicagéo social da Assembleia Legislativa do Estado do Rio Grande do Sul, responderam
ao questionario.

O questionario foi formulado de acordo com os Fatores Higiénicos e Motivacionais de
Herzberg, juntamente com os fatores motivacionais e desmotivacionais de Candeloro (2008),
citados no referencial tedrico do trabalho.

Segundo a autora Vergara (2000, p. 53) “sujeitos da Pesquisa sdo as pessoas que
fornecerdo os dados de que vocé necessita. As vezes confunde-se com universo amostra,

quando estes estdo relacionados com pessoas”.

4.3 TECNICAS DE COLETA DA DADOS

Para a obtencdo de dados, foi realizada a seguinte técnica: questionario fechado. Para
Martins (2002, p. 43) “sdo aquelas questdes que apresentam categorias ou alternativas de
respostas fixas”. As perguntas (Anexo A) foram focadas em analisar os fatores que geram
motivacdo e satisfacdo no trabalho dos funcionarios do Setor de Comunicacdo Social da
Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul. A estrutura do questionario foi criada pela
pesquisadora, baseado na monografia de Brunelli (2008), as perguntas sdo relacionadas a
satisfacdo e motivacdo dos servidores.

Conforme Gil (2006), a elaboracdo de um questionario consiste basicamente em
traduzir os objetivos especificos da pesquisa em itens bem redigidos. Nao existem normas
rigidas com relacéo a elaboracdo de questionarios.

Segundo Bastos (1999), o questionario € um instrumento que pode ser estruturado ou
se basear em algum ja existente, desde que contribua para o processo de coleta de dados e que
tenha ligacdo com 0s objetivos da pesquisa.

Para Roesch (2005), o questionario ndo é apenas um formulario, ou um conjunto de
questdes listadas sem muita reflexdo. O questionario é instrumento de coleta de dados que
busca mensurar algo. Requer esforco intelectual com base na conceituagdo do problema de

pesquisa e do plano da pesquisa e entrevistas exploratorias preliminares.
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4.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Segundo Roesch (1996), a técnica e instrumentos de coletas de dados € um método
béasico para obtencdo de respostas, deve ser claro e objetivo, tendo a sua estrutura realizada de
maneira pertinente ao propdsito do entrevistador.

Os dados da pesquisa foram analisados através das afirmativas do questionario:
Sempre, Frequentemente, as Vezes, Raramente e Nunca. Cada pergunta gerou uma resposta e
um grafico com uma andlise comparando com a literatura e a experiéncia de trabalho da
autora de quatro anos na Assembleia, facilitando a interpretagdo dos dados coletados
identificando e analisando os fatores que geram motivagédo e satisfacdo dos servidores do
Setor de Comunicacdo Social. A técnica de analise foi baseada em estatistica basica,
mostradas através de graficos, utilizando o Programa Microsoft Excel para tabulacdo de
dados.

A autora optou por agrupar as afirmativas das questbes do questionario fechado
aplicado aos servidores, quando houvesse necessidade.

No capitulo abaixo, aborda a Analise e os Resultados da Pesquisa, demostrando

graficamente as analises, comparando com as literaturas.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste tdpico serdo analisados os resultados da pesquisa feita com servidores Efetivos e
Cargos em Comissdo do Setor de Comunicacdo da Assembleia Legislativa do Rio Grande do
Sul, através de um questionario fechado, buscando referencias com a teoria estudada.

Num primeiro momento seré apresentado o perfil dos respondentes da pesquisa e em

seguida a analise das 13 questdes do questionario.

5.1 PERFIL DA AMOSTRA ESTUDADA

Considerando que o total da amostra da pesquisa que responderam o questionario
foram 58 servidores, 45% Cargos em Comissdo (CC’s) e 55% Efetivos. Mostra que o nimero

de efetivos no setor de Comunicagdo Social é maior.

VINCULO DE TRABALHO

45% BCCs
B Efetivos

55%

Gréfico 1 — Vinculo de Trabalho
Fonte: Elaborado pela autora

Com relacdo ao Género dos 58 respondentes da pesquisa feita no setor de
Comunicacéo Social da Assembleia Legislativa do Rio Grande do Sul, 43 % masculino e 57%

feminino.
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GENERO

43%

O Masculino
B Feminino

57%

Grafico 2: Género
Fonte: Elaborado pela autora

Verifica que o percentual de servidores entre 18 a 25 é baixa, sendo apenas 10%, ja 0s
servidores entre 25 a 35 anos sdo a maioria com 47%. Os servidores de 35 a 45 totaliza 24%

da amostra, de 45 a 55 sdo 16% e por fim os servidores acima de 55 anos séo 3%.

FAIXA ETARIA
3%  10%
O18 a 25
m253a35
035 a45
045 a55
O Acimade 55 anos

Grafico 3: Faixa Etéria
Fonte: Elaborado pela autora

Em que se tratando da Escolaridade da amostra pesquisada, 76% dos servidores
possuem superior completo e 21% superior incompleto, ja 3% possuem apenas o nivel médio,

sendo eles Cargos em Comisséo.
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ESCOLARIDADE

O Fundamental
B Medio
O Superior Incompleto

O Superior Completo

Grafico 4: Escolaridade
Fonte: Elaborado pela autora

Finalizando a analise do perfil da amostra, observa-se que 40% dos servidores tem
entre 1 a 5 anos de servico, ja de 5 anos a 10 séo 24% dos servidores. Com 16% da amostra
aparece 0s servidores de 10 a 15 anos, com 12% dos servidores tém entre 15 a 20 anos de
servico e acima de 20 anos de servigo soma-se 8% da populacdo pesquisada. Nota-se que a

maioria da populacdo concentra-se entre 1 a 10 anos de servico.

TEMPO DE SERVICO

O1a5

40% E5310

010a15

015a20

@20425

O Acimade 25 anos

24%

Gréfico 5: Tempo de Servico
Fonte: Elaborado pela autora
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5.2 FATORES MOTIVACIONAIS E HIGIENCIOS

1 Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execug¢éo do meu trabalho

Diante desta questdo pode-se identificar o grau de motivacdo dos respondentes no

quesito autonomia.

Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na
execucgdo do meu trabalho.

0
% 18%

OSempre
B Frequentemente
12% OAs vezes

46% O Raramente

O Nunca

17%

Gréfico 6: Autonomia para propor melhorias
Fonte: Elaborado pela autora

Com 58 servidores que participaram da pesquisa, o grafico acima mostra que 53% dos
funcionarios raramente ou nunca tém autonomia para propor melhorias na execucao das
tarefas. J& 30% da amostra manifesta que sempre ou frequentemente tem autonomia e com
17% as vezes.

A autonomia dos servidores perante as organizacbes devem ser constante,

possibilitando o melhor andamento dos processos organizacionais.

2 Realizo-me profissionalmente e pessoalmente com meu trabalho que executo

A realizacdo profissional e pessoal é um dos fatores de motivacdo no trabalho, segue

abaixo os dados graficamente expostos.
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Realizo-me profissionalmente e pessoalmente com meu
trabalho que executo

2%

OSempre

B Frequentemente
OAs vezes

2204 O Raramente

ONunca

Grafico 7: Realizacéo profissional e pessoal
Fonte: Elaborado pela autora

Com 41% dos servidores sempre ou frequentemente sentem-se realizados
profissionalmente e pessoalmente com seu trabalho, sendo um percentual baixo comparado
com 40% da amostra que responderam que as vezes realizam-se profissionalmente e
pessoalmente com seu trabalho e 17% raramente e 2% nunca realizam-se com seu trabalho

gue executam.

3 Sinto que minhas sugestdes e idéias de inovacdo sdo acatadas e executadas

Sinto que minhas sugestdes e idéias de inovacao séo
acatadas e executadas

5%

16%

OSempre
B Frequentemente
OAs vezes

26% O Raramente

ONunca

34%

Gréfico 8: Sugestdes e ideias de inovagao
Fonte: Elaborado pela autora



46

Ao serem questionados sobre as sugestdes e ideias de inovagdo 42% dos servidores
responderam que sempre ou frequentemente suas sugestdes sdo acatadas e executadas no
Setor de Comunicacdo da Assembleia Legislativa. Com 34% da amostra responderam que as
vezes suas sugestdes sdo acatadas e 24% dos servidores raramente ou nunca as ideias sdo
acatadas, conforme Herzberg (1973), este fator pouco interfere para a insatisfacdo
profissional. Podemos observar que este fator os percentuais estdo divididos, considerando
que a maioria dos servidores num geral sdo ouvidos pelos gestores do setor de Comunicagéo

Social.

4 Sou reconhecido (a) pelo trabalho que desempenho

Os servidores ao serem questionados em relacdo ao reconhecimento pelo trabalho
constatou-se que 48% dos servidores raramente sdo reconhecidos pelo trabalho que
desempenham, totalizando 28 servidores. E que 9% nunca foram reconhecidos. Com 26%
sempre ou frequentemente sdo reconhecidos e 17 % as vezes. Em razdo disso o
reconhecimento é um fator motivador segundo Herzberg e pertence a necessidade de estima
de Maslow.

Para Robbins (2006), considera que o reconhecimento € um agente motivador,
podendo este reconhecimento ocorrer de diversas maneiras, desde um simples agradecimento
a uma cerimdnia formal, fala também que recompensar um comportamento com o

reconhecimento, logo apos o ato é 0 mesmo que estimular a sua repeticao.

Sou reconhecido (a) pelo trabalho que desempenho

9% 12%

OSempre
B FrequUentemente
OAs vezes

O Raramente

48% 17% ONunca

Gréfico 9: Reconhecimento pelo trabalho desempenhado
Fonte: Elaborado pela autora
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Com o resultado da pesquisa alinhou-se a teoria de Herzberg (1997), mostra que este
fator € motivo para a satisfacdo no trabalho.

Dentro das teorias estudadas, Bergue (2005), menciona o programa de reconhecimento
dos servidores como uma das agdes que buscam evidenciar o bom desempenho dos seus
funcionarios sendo formas de estimulo e motivacéo das pessoas no servico publico.

Sievers (1997) mostra que o trabalho tem que ter valor na vida das pessoas, fazer
sentido para o social. Compreende-se que o fato do trabalho receber reconhecimento e
valorizagdo reforca o sentimento de insercdo social e garante seu grau de motivacdo no
individuo. Maslow aborda nas necessidades de estima, 0 anseio por prestigio e

reconhecimento, que reforgam sentimentos como autoconfianga, capacidade e valor.

5 Tenho responsabilidade com o trabalho que executo

Com essa questdo, busca identificar a responsabilidade que os servidores do Setor de

Comunicacédo da Assembleia Legislativa tém com o trabalho que desempenham.

Tenho responsabilidade com o trabalho que executo
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%
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Gréfico 10: Responsabilidade com o trabalho
Fonte: Elaborado pela autora

A pesquisa apontou que 79% sempre e 19% frequentemente tem responsabilidade com
o trabalho que executa, sendo um percentual consideravel de servidores, e apenas 2% dos 58
servidores as vezes tém responsabilidade com o trabalho.

Herzberg (1973) relata que os fatores motivacionais, sdo mostrados como fatores de
satisfagdo, conseguindo acolher a necessidades béasicas e humanas no servico e

consequentemente as pessoas se tornar mais eficientes.
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6 Sou chamado para participar das decis6es do setor

As respostas dessa pergunta da pesquisa dividem-se opinides dos servidores como

mostra o grafico abaixo.

Sou chamado para participar das decisGes do setor

OSempre

24% B Freqlientemente

17% OAs vezes

O Raramente

ONunca

34%

Gréfico 11: Participagdo das decisdes do setor
Fonte: Elaborado pela autora

Entre os 58 respondentes da pesquisa 33% sempre ou frequentemente sdo chamados
para participar das decisbes do setor, ja 34% as vezes sdao chamados e com 33% um
significante nimero raramente ou nunca sdo chamados para participar de decisdes do setor de
Comunicacéo Social.

Pode-se se observar com a pesquisa, que o fator participacdo de decisdes esta dividido
entre os servidores sendo que alguns nunca foram chamados para decisdes do proprio setor de

trabalho, gerando assim insatisfacéo.

7 Tenho me desenvolvido profissionalmente

As respostas dos servidores do setor de Comunicacgdo Social dividem-se conforme o
gréfico.
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Tenho me desenvolvido profissionalmente
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Grafico 12: Desenvolvimento Profissional
Fonte: Elaborado pela autora

A questdo do desenvolvimento profissional teve os percentuais de 54% sempre ou
frequentemente desenvolvem-se profissionalmente com o trabalho, com 19% dos servidores
as vezes e 27% dos respondentes raramente ou nunca tem-se desenvolvido profissionalmente
em seu trabalho no setor de Comunicacao da Assembleia Legislativa.

A ocorréncia do fator desenvolvimento profissional como contribuinte para a
satisfacdo no trabalho vem ao encontro dos postulados tedricos de Herzberg e Maslow, que
partindo de énfases diferentes chegam ao mesmo resultado final apontando a realizacdo como
fator mais importante para a motivacdo. J& o autor McClelland, que contribuiu de forma
importante para o desenvolvimento da teoria contingencial, teve o mesmo ponto de vista
(LOPES, 1980).

8 O meu relacionamento com a equipe de trabalho é bom

Ao serem questionados com a afirmacdo de que o relacionamento com a equipe €é

bom, mostra - se graficamente os resultados.



50

O meu relacionamento com a equipe de trabalho e bom
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Grafico 13: Relacionamento com a equipe de trabalho
Fonte: Elaborado pela autora

A amostra de 58 servidores pesquisados, 83% deles sempre ou frequentemente
mantém um bom relacionamento com a equipe, enquanto que 7% dos servidores nunca ou
raramente possuem bom relacionamento com os colegas, fator este que gera satisfacdo no
trabalho pelo fato do coleguismo.

Ja para Lumertz (2001), o trabalho em equipe e um bom relacionamento é um fator
importante para o0 sucesso coletivo da organizacédo, o que justifica também a énfase de buscar
0s mesmos objetivos, pensando no todo, e a0 mesmo tempo visualizando as partes integrantes

da organizacédo, os elos da relacdo e fortificacdo destes.
9 Considero bom o relacionamento com a chefia
Ao serem questionados sobre o relacionamento coma chefia segue o gréafico abaixo

com 0s percentuais resultantes da pesquisa feita com servidores do setor de Comunicacao

Social.
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Grafico 14: Relacionamento com a chefia
Fonte: Elaborado pela autora
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Diante da pesquisa 88% dos servidores sempre ou frequentemente mantém uma boa

relacio com seus chefes, enquanto que 5% da amostra representando 3 servidores

responderam que seu relacionamento é raramente ou nunca bom com a chefia, ja 7% a vezes

tem bom relacionamento.

Pode-se dizer que este foi um resultado favoravel dos fatores higiénicos, pois indica

que os servidores tém um excelente contato com a sua chefia, destacando-se, como um

aspecto positivo dentro do processo de satisfacdo dos servidores. De acordo com Brunelli

(2008), relata que aqueles servidores que possuem gestores focados no relacionamento

interpessoal, sdo 0s mais satisfeitos no trabalho ao contrario dos servidores que tem gestores

voltados para tarefas e producéo.
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10 Concordo com as decisfes organizacionais

Concordo com as decisdes organizacionais
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Grafico 15: DecisOes organizacionais
Fonte: Elaborado pela autora

Com relagéo a questdes das decisBes organizacionais, sempre ou frequentemente 30%
concordam com as decisdes organizacionais, com o maior percentual de 35% dos servidores
raramente concordam com as decisdes e 9% nunca concordam.

Mostra-se que o0s servidores em sua maioria ndo concordam com as decisdes
organizacionais estabelecidas. Herzberg (1973) aborda que as necessidades higiénicas devem
ter atencdo especial, pois sem estas toda a organizacdo sofrera as conseqiiéncias de servidores

infelizes e desmotivados.

11 Estou satisfeito com minha remuneracéo

Quanto a questao em discussao estdo expressas graficamente as respostas.
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Estou satisfeito com minha remuneracao
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Grafico 16: Remuneracdo
Fonte: Elaborado pela autora

A pesquisa mostrou que de 58 servidores participantes da pesquisa 39 deles raramente
ou nunca estdo satisfeitos com a remuneracdo compondo um percentual de 67%, sendo mais
da metade da amostra, gerando assim insatisfacdo e desmotivacao.

Com 24% dos servidores sempre ou frequentemente estdo satisfeitos com a
remuneragao que recebem.

Esse resultado reafirma que a remuneracdo, de acordo com Herzberg, é um fator
higiénico, causador de insatisfacdo quando ndo atinge um nivel de aceitacdo consideravel. Ja
para VVroom, as pessoas vao dedicar mais esforcos quando reconhecem que as recompensas
sdo adequadas, ou estdo de acordo com o que os funcionarios esperam. Maslow relaciona a
remuneracdo a uma garantia de seguranca, embasadas nas necessidades ditas como as mais
basicas da hierarquia, ndo satisfeita esta permanece influenciando o comportamento.

Para Robbins (2006) uma maneira de aumentar a satisfacdo dos servidores e estimular
0 seu desenvolvimento é usar formas diferentes de remuneracdo, como 0s programas de
remuneracao variavel, que remunera de acordo com o desempenho individual ou coletivo, em
vez de pagar por horas ou funcdo exercida. O autor acredita que essa forma de pagamento €
percebida como um reconhecimento da contribuicdo do funcionério, tendo sua motivacdo

estimulada quando percebe a ligacdo entre desempenho e recompensa.
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As respostas dos servidores do Setor de Comunicacdo Social da Assembleia

Legislativa em relacdo ao status seguem gréafico abaixo.
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22%
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O meu trabalho me proporciona status
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0O Raramente

B Nunca

Gréfico 17: Trabalho proporciona status
Fonte: Elaborado pela autora

Diante dos resultados da pesquisa, mostrou-se que 60% dos servidores raramente,

nunca ou as vezes acreditam que o trabalho no setor de Comunicagdo Social proporciona

status, enquanto que 40% sempre ou frequentemente o trabalho proporciona status.

13 Sente-se seguro quanto a sua permanéncia na Assembleia

Quando a permanéncia e seguranca dos servidores na Assembleia, segue expresso

graficamente os resultados.
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Sente-se seguro quanto a sua permanencia na Assembleia
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Grafico 18: Seguranca quanto a permanéncia na Assembleia
Fonte: Elaborado pela autora

Com as respostas da pesquisa observam-se as opinides diversificadas sobre a pergunta,
sendo que 34% dos servidores sempre ou frequentemente sentem-se seguros quanto a
permanéncia na Assembleia, mas 27 servidores acreditam que raramente ou nunca estdo
seguros com seu emprego na Assembleia totalizando 50% da amostra, deixando evidente que
0S cargos em comissao sdo 0s mais vulneraveis a serem exonerados.

Vale ressaltar que sdo 45% da amostra Cargos em Comissdo e 55% Efetivos. Estar
seguro quanto a permanéncia no trabalho através de concurso publico é um fator de forte

atrativo para as pessoas que tem interesse de trabalhar em organizac6es publicas.
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CONCLUSAO

A opcéo por trabalhar com o tema motivacéo e satisfacdo no trabalho é um assunto
desafiador, tendo em vista a complexidade do tema. Quando se trata de motivacgao, deve levar
em conta que esta € de extrema importancia para qualquer coisa que o ser humano faca na sua
vida. Para ter servidores motivados no trabalho € necessario que eles possuam uma
capacitacdo técnica compativel com as fungdes que executam, podendo ser desenvolvidos
treinamentos constantes, contribuindo para o desenvolvimento das habilidades técnicas dos
servidores na execugéo de suas funcodes.

A presente pesquisa foi impulsionada pela vontade de se tornar conhecido os fatores
capazes de impulsionar a motivacdo e satisfacdo dos servidores da Assembleia Legislativa do
Rio Grande do Sul. Considerando que a motivagdo ndo pode ser imposta dentro das pessoas
por ser algo intrinseco a todos os seres humanos, existem atitudes que podem ser tomadas
para que ndo sejam geradas insatisfacfes, pois estas levam para a desmotivacgéo.

O estudo da motivacao e satisfacdo com os servidores é fundamental para a obtencéo
de resultados satisfatorios e qualidade nos servigos prestados para a sociedade. Diante dos
resultados da pesquisa, podem-se implantar programas de incentivos e politicas gerencias de
recursos humanos para a organizacao.

De acordo com Escorsim, Kovaleski, Francisco (2005) fala que sé se pode motivar
alguém no momento que conhece a pessoa e coloca-la no meio que envolve a organizagéo
como um todo, entre gestor e equipe. As pessoas sdo seres complexos, tém desejos, impulsos,
instintos, necessidades, vontade e intencdo. Quanto a esses fatores a presenca deles, varia de
pessoa para pessoa de forma intrinseca.

No ambiente das organizacbes publicas, a motivacdo pessoal e profissional dos
servidores sdo de expressiva importancia, tanto na participacdo, quanto na organizacdo. Esse
envolvimento fornece beneficios matuos: ganha o servidor com mais atencdo da organizacao,
ganha a instituicdo com mais responsabilidade e produtividade por parte do servidor e a
sociedade beneficia-se com os servicos de qualidade prestados.

Cabe salientar que o objetivo da pesquisa é analisar os fatores que geram motivacéo e
satisfagdo no trabalho dos funcionérios do Setor de Comunicacdo Social da Assembleia

Legislativa do Rio Grande do Sul. A pesquisa conseguiu atingir o objetivo geral.
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Obtendo os fatores identificados como motivadores e desmotivadores, facilita a
sustentacdo destes, para criar um ambiente agradavel e harmonioso ao desenvolvimento de
todos os servidores no ambiente de trabalho.

A presente pesquisa realizada com os servidores do setor de comunicagdo social da
Assembleia Legislativa deixou evidente que os fatores, remuneracdo, falta de participacGes
nas decisdes do setor e da organizacdo, de reconhecimento, autonomia, estabilidade no
emprego, realizacdo profissional, status no trabalho, foram os fatores que mais influenciaram
a insatisfacdo entre os servidores.

Deixou evidente que os fatores que geram motivacdo e satisfagdo nos servidores do
setor de comunicagdo social sdo, bom relacionamento com a chefia e o grupo de trabalho,
responsabilidades com o trabalho que executam e desenvolvimento profissional. Com relacao
a execucdo das ideias e sugestdes dos servidores, mostrou-se uma divisdo de respostas nas
afirmativas do questionario, sendo que quase a metade dos servidores possui suas ideias
acatadas e executadas.

Apartir dos resultados, relacionando com o referencial tedrico apresentado ao longo do
trabalho, mostram que a motivacdo no setor publico vem acompanhada de varios fatores que
interferem no trabalho dos servidores, abordados na andlise da pesquisa. Analisando 0s
fatores que geral motivacéo e satisfacdo, deixam evidentes que os servidores em sua maioria
estdo insatisfeitos com seu trabalho, devido aos fatores apresentados acima.

Ressalta que o grau de satisfacdo e motivacao de uma pessoa é uma questao que pode
afetar a harmonia e a estabilidade psicoldgica dentro do local de trabalho. Efetivando a
posicao de Oliveira (1998) diz que para medir a satisfacdo no trabalho é tarefa dificil, pois se
refere a uma avaliacdo feita por um servidor em particular de sua situacdo de trabalho, mas
também podem se referir as atitudes dentro da equipe.

Diante do referencial tedrico apresentado, sobre os fatores de motivacdo e
desmotivacdo no setor publico fica evidente, que existem varios fatores que geram a
insatisfacdo no trabalho. Sievers (1997) destaca a diversidades das teorias de motivacdo, mas
ressalta que sdo limitadas e unilaterais, deixando para traz o sistema social que envolve 0s
individuos.

Para estudos futuros sugere-se que seja feita uma pesquisa mais aprofundada para
investigar o tema englobando a totalidade de servidores da Assembleia Legislativa do Rio
Grande do Sul (Efetivos e Cargos em Comissdo), visto que a pesquisa aplicada foi restrita

apenas a um setor da Assembleia Legislativa, oferecendo base para um novo estudo. Com a
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pesquisa na totalidade de servidores, poderia subsidiar fortemente a gestdo dos recursos
humanos de forma mais eficiente.

Recomenda também para pesquisas futuras um estudo sobre a implantagdo de praticas
de gerenciamento para 0s gestores publicos, visando a melhor prestacdo de servico a
sociedade e a satisfacdo e motivacdo nas organizagdes publicas, treinando e desenvolvendo 0s
servidores publicos.

Como sugestdes de melhorias para a situacdo atual da Assembleia Legislativa no setor
de comunicacdo social, destacam a questdo do aprimoramento dos modelos de Gestdo de
Pessoas, visando o melhor andamento das atividades e eficacia nos processos, gerando mais
autonomia e reconhecimento dos servidores, juntamente com um plano de carreira.

Concluindo o trabalho, mostra-se a necessidade de novas pesquisas sobre os modelos
de Gestdo de Pessoas usados por mais de uma organizacdo publica, para fazer comparacdes

das ferramentas utilizadas.
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ANEXO A

QUESTIONARIO

Vinculo de Trabalho:
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( ) Cargo de Confianga ( ) Efetivo
Género:
() Masculino () Feminino
Faixa Etaria:
()18a25 ()25a35 ()35a45 ()45a55 () Acima de 55 Anos
Escolaridade:
() Fundamental () Médio () Superior Incompleto ( ) Superior Completo
Tempo de servico:
()1a5 ()5a10 ()10a15 ()15a20 ()20a25 ( ) Acima de 25
anos.
Perguntas Sempre | Frequentemente |As vezes | Raramente |Nunca

1 Percebo que tenho autonomia para propor melhorias

na execu¢do do meu trabalho.

2 Realizo-me profissionalmente e pessoalmente com

meu trabalho que executo

3 Sinto que minhas sugestdes e idéias de inovacdo sdo

acatadas e executadas

4 Sou reconhecido (a) pelo trabalho que desempenho

5 Tenho responsabilidade com o trabalho que executo

6 Sou chamado para participar das decisdes do setor

7 Tenho me desenvolvido profissionalmente

8 O meu relacionamento com a equipe de trabalho é

bom

9 Considero bom o relacionamento com a chefia
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10 Concordo com as decisdes organizacionais do
setor de Comunicacéo

11 Estou satisfeito com minha remuneracgéo

12 O meu trabalho me proporciona status

13 Sente-se seguro quanto a sua permanéncia na

Assembleia




