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RESUMO

A finalidade deste estudo foi identificar quais os fatores que podem implicar na falta de
motivacdo dos servidores na prestacdo de servicos na Secretaria de Saude do Municipio de
Itapud do Oeste - SEMSAU. O estudo buscou, ainda, mostrar como esta o grau de motivacao
dos servidores da SEMSAU e verificar quais fatores motivacionais impedem o
desenvolvimento da qualidade na prestacdo de servicos. Para a coleta de dados foi aplicado
questionario com questdes fechadas aos colaboradores da SEMSAU, cuja amostra foi
constituida de 82 (oitenta e duas) pessoas, de ambos 0s sexos, conduzido no Hospital
localizado em Itapud do Oeste - Ronddnia. A partir dos resultados pode-se observar que ha
uma deficiéncia de comunicacdo por parte da SEMSAU, porém, cabe estritamente a
Secretaria 0 aprimoramento de mecanismos que contribuam para melhorar a motivacdo da
qualidade dos servidores na prestacdo de servicos, a fim de que as partes interessadas possam
ficar satisfeitas com a realizacdo das atividades e, com isso todos ganhem: a organizacgdo, 0s
servidores e a propria populacdo, que serd melhor atendida. Posto isso, conclui-se que ha
insatisfacdo nos servidores quanto a atuacao organizacional, em muitos aspectos investigados,
0 que sugere a SEMSAU uma avaliagdo mais criteriosa dos pontos fortes e pontos fracos
apresentados na pesquisa, para identificar quais as atitudes cabiveis para solucionar o
problema da falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servigos na Secretaria de
Salde do Municipio de Itapud do Oeste, de modo a favorecer a melhoria na prestacdo dos
servicos a sociedade.

Palavras-Chave: Motivacdo. Satisfacdo no Trabalho. Clima Organizacional.

ABSTRACT

The purpose of this study was to identify which factors may result in lack of motivation of
servers providing services in the Health Department of the Municipality Itapud Do Oeste -
SEMSAU. The study sought also show how is the degree of motivation of the servers and
check SEMSAU motivational factors which hinder the development of quality in service
delivery. To collect the data was applied to closed questions SEMSAU employees, whose
sample consisted of 82 (eighty-two) people, of both sexes, conducted at Hospital located in
Itapud Do Oeste - Rondonia. From the results we can see that there is a lack of
communication by the SEMSAU, however, it is strictly the Secretariat enhancement
mechanisms that improve the motivation of the quality of the servers in service delivery, so
that the parties concerned can be satisfied with the performance of activities and thus
everyone wins: the organization, the servers and the population itself, which will be best
served. That said, it is concluded that there is dissatisfaction on servers on the organizational
performance in many aspects investigated, suggesting the SEMSAU a more detailed
assessment of the strengths and weaknesses shown in research to identify what reasonable
actions to solve the problem the lack of motivation of servers providing services in the Health
Department of the Municipality of West Itapud, to encourage improvement in the provision of
services to society.

Keywords: Motivation. Job Satisfaction. Organizational Climate.
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INTRODUCAO

Este trabalho teve como objetivo identificar quais os fatores que podem implicar na
falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servigos na Secretaria de Salde do
Municipio de Itapud do Oeste — SEMSAU. Fundamentou-se em estudos e teorias, que
contribuiram de maneira decisiva para o entendimento do tema, bem como para demonstrar o
guanto é importante para as empresas e para 0 desenvolvimento profissional dos servidores e
colaboradores possuirem a¢des baseadas em estratégias motivacionais.

Segundo alguns autores comportamentais, a exemplo de Maslow, a influéncia sobre
motivacgdo individual na organizagdo é uma fungdo controlada parcialmente pela organizacéo
e parcialmente pelas relacbes extra-organizacionais, ou seja, pelos fatores comportamentais
dentro da organizacdo e pelos fatores externos fora do controle da organizagéo.

A teoria das necessidades de Maslow (1996), propde que um individuo procura
satisfazer uma sequéncia ldgica de necessidades, iniciando-se pelas fisioldgicas, passando
depois para as de seguranca, as sociais, do ego e de auto realizacdo. A incapacidade de
satisfazer uma dessas necessidades aumenta a motivagdo, ou gera frustragdo, assim como a
necessidade quando satisfeita aumenta a motivacao e a produtividade. Maslow destaca que as
pessoas tém necessidades de estima, desejo de realizacdo e competéncia e, desejo de status e
reconhecimento. Em termos organizacionais, as pessoas querem ser boas em seus trabalhos;
também querem sentir que estdo realizando algo importante quando fazem esse trabalho.

Percebe-se, assim, a importancia da motivacdo para o desenvolvimento das tarefas
nas organizacdes, pois favorece a realizacdo dos resultados almejados, estimula o grupo a
buscar a superacdo continuadamente, mantendo a alta produtividade e o foco no proposito da
organizacao.

Para Abraham Harold Maslow (1996), a motivacdo do ser humano possui diversas
necessidades que podem ser separadas em categorias hierarquizadas. Para motivar uma
pessoa, 0 autor afirma que vocé deve identificar qual é a categoria mais baixa na qual ela tem
uma necessidade, e suprir estas necessidades antes de pensar em outras categorias mais altas.
Diante desta teoria, buscou-se responder o seguinte problema: Quais os fatores que podem
implicar na falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servicos na Secretaria
Municipal de Saude de Itapud do Oeste?

Para responder a questdo da pesquisa, buscou-se, ainda, identificar quais os fatores
que podem implicar na falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servigos na
SEMSAU, bem como os fatores motivacionais presentes e ausentes nos servidores da
SEMSAU.

Considerando que, até o momento, ndo se localizou outros estudos desta natureza ja
realizados na Secretaria Municipal de Satde do Municipio de Itapua do Oeste, sua realizacdo
justifica-se plenamente pela relevancia tedrica que sugere e pelo ineditismo no contexto de
aplicacéo.

A pesquisa justifica-se, ainda, pela sua relevancia préatica, uma vez que os resultados
poderdo ensejar aperfeicoamento nos processos de gestdo de pessoas da Secretaria de Saude,
ao servir como instrumento para orientacdo nas tomadas de decisdo dos gestores.

Outro fator a ser considerado, refere-se ao fato que na medida em que o ambiente
organizacional permite a satisfagdo das necessidades individuais de seus servidores, o clima
organizacional tende a mostrar-se favoravel, resultando em melhoria para 0s servicos
prestados.

1.1 As Pessoas na Dindmica das Organizagdes
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Quem se encontra no exercicio gerencial deve buscar ampliar sua compreensao a
respeito da dinamica da justica organizacional, bem como das suas consequéncias nas
relacBes interpessoais e de trabalho, conforme sugere Souza (2010). Os autores justificam a

afirmativa indicando trés pontos importantes a serem considerados:

Em primeiro lugar, a justica € um fendmeno psicossocial que penetra na vida social
e organizacional. Em segundo, pressupondo que o ativo mais importante de qualquer
organizacdo sdo as pessoas, 0 modo como elas sdo tratadas afeta suas atitudes e seus
comportamentos, como 0 comprometimento, confianca e hostilidade, que, por sua
vez afetam o desempenho funcional. Em terceiro, os esforgos organizacionais,
realizadas por inGmeras organizacOes, direcionadas nos fazem supor que oS
trabalhadores mais habilitados passem a reivindicar ndo somente remuneracGes
compativeis com suas contribui¢des, mas também tratamento digno e respeitoso no
trabalho (SOUZA, 2010 pag. 132).

Etzioni (1989) observa, também, que as organizacdes sdo unidades ou entidades
sociais, intencionalmente construidas e reconstruidas, onde as pessoas buscam a interacao
entre si para alcancar objetivos especificos, caracterizando-se neste contexto, como
“empreendimentos humanos” (CHIAVENTATO, 1983, pag.74), dos quais os orgaos do setor
publico sdo exemplos. Logo, para funcionarem requerem um conjunto de recursos. As pessoas
sdo componentes do elemento de funcionamento organizacional denominado “recursos’.

Segundo Souza (2010, pag. 121), “Motivagdo ¢ uma forga, uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa, ela nos é, absolutamente, intrinseca, isto €, esta dentro
de nos, nasce de nossas necessidades interiores”. Isso pressupde que a motivagdo das pessoas
para o trabalho esteja diretamente vinculada a satisfacdo de necessidades pessoais, satisfacao,
esta que, por sua vez, provoca melhoria no desempenho. Logo, a analise do fenbmeno da
motivacdo aponta que a motivacdo nas organizagdes sociais de producdo ocorre como em
qualquer organizagdo ou situacdo, tdo somente a partir de nossas necessidades interiores, e
varia de uma pessoa pra outra devido as diferencas individuais.

Para Gil (1994) e Paladini (1995), os recursos humanos sdo 0s recursos primordiais
de qualquer organizacdo, sejam organizacdes industriais, comerciais, prestadoras de servico
do setor publico ou privado; sejam grandes companhias ou pequenas empresas. Assim,
destacam-se aqui 0s 6rgdos publicos, pela sua condicdo de prestadores de servicos, que para
Gianesi e Correa (1994) é onde os recursos humanos devem receber maior importancia,
presumindo-se que a administracdo desses recursos deva ser prioritaria quando comparada aos
recursos técnicos, permitindo atingir os objetivos institucionais, tendo em vista o bem estar
social.

Conforme Souza (2010), algumas pessoas ndo gostam de participar da tomada de
decisbes; outras ndo valorizam recompensas extrinsecas (aquelas relacionadas aos salarios,
beneficios adicionais e condi¢cBes de trabalho agradaveis); outras tém necessidades de
inclusdo e, portanto, precisam de recompensas intrinsecas (gque, mais intangiveis,
compreendem realizacdo pessoal e profissional, a estima de outras pessoas ou interesse
despertado por um trabalho). Dessa forma, os gestores devem reunir informacdes validas
sobre as necessidades dos seus funcionarios e enriquecer as fungdes, além disso, precisam
estabelecer uma relagdo de aconselhamento com os servidores, de modo a permitir que estes
tenham oportunidade de influenciar o tipo de trabalho que realizarao.

Dessa forma, conforme sugere Souza (2010, pag. 131), “¢ fundamental o constante
repensar da nossa forma de interagir, € ate mesmo de comunicar”, pois considerando que a
percepcao € subjetiva, quanto maior o sentimento de injustica, menor o envolvimento. Dai a
relevancia da comunicacédo aberta e auténtica, ou seja, do dialogo.

Para Paladini (1990, pag. 100) “quando maximizam suas vantagens, o elemento
humano torna-se 0 mais produtivo, Util, versatil e rico dos recursos. Quando se reduz a forca
meramente fisica, exibe desvantagem em relagdo a outros recursos.” Isso mostra que ¢
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necessario aperfeicoar as formas de aproveitamento das capacidades das pessoas, sempre
tendo em vista suas especificidades. A este respeito Davis e Newstrom (1992, pag.11)
complementam afirmando que a motivacéo € essencial ao funcionamento organizacional, pois
ndo importa quanta tecnologia e equipamentos uma organizacdo tenha: “essas coisas nao
podem se colocadas em uso a menos que sejam liberadas e guiadas por pessoas que estejam
motivadas.” E nesse contexto que surge a nogao de motivagio.

Também Davis (1992) citando Herzberg, afirma que os fatores motivacionais tais
como: realizacdo e responsabilidade estdo diretamente relacionadas com o trabalho em si,
enquanto o desempenho do trabalhador, o seu reconhecimento e crescimento estdo por ele
assegurados. Os fatores de motivacdo, na sua maior parte, estdo centrados no trabalho: eles
estdo mais ligados com o contetdo do trabalho.

1.2 Motivacao das Pessoas a Luz das Teorias

O comportamento humano é determinado por causas que, as vezes, escapam ao
proprio entendimento e controle do homem, afirma Chiavenato (2000). Essas causas se
chamam necessidades ou motivos: sdo forgcas conscientes ou inconscientes que levam o
individuo a um determinado comportamento. As necessidades motivam o comportamento
humano dando-lhe direcdo e conteddo. (CHIAVENATO, 2000, pag.128).

De acordo com a teoria de Maslow, para motivar uma pessoa, vocé deve identificar
qual é a categoria mais baixa na qual ela tem uma necessidade, e suprir estas necessidades
antes de pensar em outras em categorias mais altas, afirma Chiavenato (2000).

Abraham Maslow entende, ainda, que as necessidades humanas estdo organizadas
em dois grupos: necessidades primarias e necessidades secundérias, conforme aponta Moraes,
(2001).

Logo, a teoria de necessidades de Maslow propBe que um individuo procura
satisfazer uma sequéncia ldgica de necessidades, iniciando-se pelas fisioldgicas, passando
depois para as de seguranca, sociais do ego e de auto- realizacdo. A incapacidade de satisfazer
uma dessas necessidades aumenta a motivagdo, ou gera frustracdo. A necessidade quando
satisfeita aumenta a motivacdo e a produtividade, Maslow descreveu dos tipos de
necessidades, necessidades de estima o desejo de realizacdo e competéncia e 0 desejo de
status e reconhecimento. Em termos organizacionais, as pessoas querem ser boas em seus
trabalhos; também querem sentir que estdo realizando algo importante quando fazem esse
trabalho. Como administradores, podemos atender aos dois tipos de necessidades lhe
proporcionando trabalhos que os desafiem, e envolvendo os subordinados no estabelecimento
de objetivos e nas decisdes. (CHIAVENATO, 2000)

Jé& a teoria de Herzberg divide o conceito em motivacao e satisfacdo, e estabelece que
a motivacdo origine de fatores do trabalho, tais como reconhecimento, responsabilidade,
oportunidade de progresso, obtencdo de resultados e do proprio cargo. Esses fatores de
satisfagdo s@o unipolares, ou seja, ttm pouco efeito na insatisfacdo do trabalho, Em
contrapartida, um estado de insatisfacdo pode ser gerado pela presenca de fatores como
supervisao, relagbes interpessoais, salario, condi¢bes de trabalho. Segundo Herzberg, a
satisfacdo aumenta a motivacdo, porém a insatisfacdo ndo a diminui. Com isso definiu
conjuntos de fatores diferenciados para definir o que afeta a satisfagdo e a insatisfagéo,
considerando que os fatores ambientais afetam a insatisfacdo e os fatores motivacionais
afetam a satisfacdo. Para ele nenhum administrador pode esperar mudar seus empregados. Em
vez de tentar mudar a motivacdo desses empregados, um administrador eficaz ird colocar o
pessoal em trabalhos que capitalizem sua estabilidade. (CHIAVENATO, 2000).

Assim sendo, numa visdo humanistica das organizac6es Paladini (1994), entende que
0s objetivos basicos dela incluem proporcionar uma vida condigna as pessoas que integram e
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usufruem as ac@es institucionais, com disponibilidade plena de informacdes, formacéo e
qualificacdo adequadas as funcbes que ir& exercer procedimentos motivacionais que atendam
as suas expectativas, sem as quais as agdes das pessoas ficam prejudicadas, além da criacdo de
ambientes de trabalho adequados a agdo humana, sem restrigdes, constrangimentos ou riscos a
integridade fisica ou psicologica de qualquer espécie. Desejam-se para servidor, condi¢des
compativeis com sua condicdo de elemento mais relevante do processo e, simultaneamente,
carente de um conjunto de ac¢6es que possibilitem uma vida melhor pra si e para sua familia.

1.3 A Piramide das Necessidades de Maslow

Segundo Chiavenato (2000, pag. 46), “motivacdo significa proporcionar um motivo a
uma pessoa para que ela se comporte de uma determinada forma”. Motivar, portanto, significa
despertar o interesse e 0 entusiasmo por alguma coisa. O estudo da motivagéo parte do estudo
dos motivos ou necessidades humanas.

A teoria das necessidades de Maslow recebeu amplo reconhecimento, especialmente
por parte de executivos formados na pratica. Isso pode ser atribuido a logistica intuitiva da
teoria e a facilidade que ela oferece para a compreensao, afirma Robbins (2005).

Também Morgan (1996) abordou a teoria de Maslow, observando que esta teoria
comprovou-se extremamente atrativa no ambiente da administracdo, uma vez que ofereceu a
possibilidade de motivar empregados através de necessidades de “nivel mais alto” sem se
pagar a eles mais dinheiro. Morgan (1996) exemplificou o repertério de meios sugeridos por
Maslow, mostrando como as organizacdes podem satisfazer os diferentes niveis de
necessidades através de acdes que envolvem seguranca e condic@es agradaveis de trabalho,
seguro-doenca, seguranca no emprego, organizacdo do trabalho de modo a permitir a
interacdo com o0s colegas, criacdo de cargos que permitam a realizacdo, autonomia,
responsabilidade e controle pessoal, encorajamento ao completo comprometimento do
empregado, entre outras.

A ideia de hierarquizar ou de classificar os motivos humanos, como Maslow propds
em 1948, foi inovadora para que se pudesse compreender melhor o comportamento humano
na sua variedade, afirma Bergamini (1982). O autor observa que, ao hierarquiza-lo, pode-se
compreender que tipo de objeto esta sendo perseguido pelo individuo em dado momento, isto
é, que necessidades energizam o seu comportamento. Para Bergamini (1997a, pag.73), a razéo
da grande aceitagdo da teoria de Maslow “¢ a sua simplicidade e a equivaléncia entre a
piramide hierarquica organizacional e forma de apresentacdo também em piramide da
sequéncia das necessidades motivacionais”.

Em ordem ascendente, as necessidades humanas basicas, de acordo com a piramide
de Maslow, sdo as seguintes (LOPES, 1980):

Funcdes fisiologicas: é o mais basico nivel da hierarquia das necessidades. Em
geral, corresponde aos motivos primarios ndo aprendidos ou naturais. S&o as necessidades
inatas, como as de alimentacédo, de sono e repouso, de abrigo ou desejo sexual,

Seguranca: constitui 0 segundo nivel das necessidades humanas. Refere- se as
necessidades de seguranga contra perigos, ameagas, privacdes, doencas, instabilidade no
emprego, inadequada retribuicdo salarial, etc.;

Sociais: este nivel, de maneira aproximada, esta relacionado com a vida associada do
individuo junto a outras pessoas, nasce da natureza gregaria do homem;

Autoestima: diz respeito a necessidade de estimar a si préprio, de como a pessoa se
Vé e se avalia, de estimar e respeitar outras pessoas e de fazer-se respeitar e estimular por
outras pessoas;

Auto-realizagéo: séo as necessidades humanas mais elevadas e que se encontram no
topo da hierarquia. Representam a culminancia das necessidades de todos os niveis. Significa
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a motivacdo de um individuo para transformar sua percepcdo de si proprio em realidade, em
pleno desenvolvimento de todas as potencialidades de uma pessoa, inclusive da oportunidade
de usar o pensamento criativo.

Apesar da popularidade de sua teoria, Maslow admitiu a existéncia de excec¢des
relativas a sequéncia hierarquica proposta por ele. Conforme Bergamini (1997), diversos
estudos realizados apds a divulgacdo desta teoria mostraram que ndo ha clara evidéncia de
que as necessidades possam ser classificadas em apenas cinco categorias ou mesmo que as
mesmas possam estar em uma rigida hierarquia especial.

1.4 Motivacgao e Qualidade nos Servigos Prestados

Para Paladini (1990, pag.101), "motivar a Qualidade seria induzir a méo-de-obra a
aperfeicoar suas atividades com vistas a obter melhores resultados em termos de qualidade”.
Qualidade: ¢ o “grau no qual um conjunto de caracteristicas inerentes (a uma organizagao) lhe
confere a capacidade de satisfazer as necessidades ou expectativas, expressas geralmente de
forma implicita ou obrigatoria” (ABNT, 2000, pag.7), onde organizagdo ¢ entendida como o
grupo de instalacGes e pessoas com responsabilidades, autoridades e relacdes entre si. Ainda,
segundo a norma, existem equivocos quanto a compreensdo dos termos: controle da
qualidade, garantia da qualidade e gestdo da Qualidade.

A Gestdo da Qualidade inclui tanto o controle quanto a garantia da qualidade, bem
como, adicionalmente, os conceitos de melhoria, planejamento e politica da qualidade. Estes
trés conceitos podem estender-se a todas as areas de uma organizacao.

Evidentemente, 0 homem é o elemento chave no processo de gestdo da Qualidade
(SOARES, 1993). Da motivacdo e do comprometimento das pessoas vai depender o sucesso
da sua aplicacdo pratica. As organizacGes do setor publico sdo, no conjunto, as maiores
fornecedoras de bens e servigos (TEIXEIRA e SANTANA, 1994). A vida, a saude, a
educacdo, o transporte, o trabalho, etc. dos cidaddos e das organizacdes estdo direta ou
indiretamente subordinados a qualidade, agilidade e localizacdo desses servicos. Por isso, tem
como caracteristica principal uma relacdo de responsabilidade direta com a sociedade,
necessitando continuamente redefinir a sua missdo tendo em vista as mudancas que ocorrem
na sociedade, visando, sobretudo manter uma sinergia para com sua clientela.

Moller (1993, pag.2), por sua vez, alerta: "os cidaddos estdo insistindo para que o
setor publico melhore a Qualidade dos seus servigos: o setor publico é como qualquer outra
‘empresa’ com clientes pagantes”. No entanto, os esfor¢os que tem sido feito para moderniza-
lo, para torna-lo &gil, ainda sdo insuficientes. "O pouco que se escreve € para critica-lo e o
pouco que se faz € para puni-lo” (MONTEIRO, 1991, pag.4). Ha algum tempo dizia-se que 0s
problemas ndo eram resolvidos por falta de decisdo politica, hoje, as coisas ndo funcionam
por falta de gestdo. Até certo ponto isso é justificado em virtude da posicdo onde comumente
sdo tomadas as decisfes sobre os recursos humanos das organizac6es do setor pablico.

Para David McClelland a motivagdo tem como necessidade o poder, a afiliagcdo e a
realizagdo, adquiridos socialmente; “referindo-se ao poder - as relagbes com as pessoas,
status, prestigio e posicdo de influéncia; a afiliacdo - o afeto e, a realizagdo — a autoestima e
auto-realiza¢do”, conforme aponta Vergara (2000, pag. 45)

O grau de satisfacdo e de insatisfacdo no trabalho depende especialmente do grau de
sucesso e de fracasso encontrado no alcance dos objetivos e expectativas dos individuos,

afirma Motta (1998). A aplicacédo préatica dessa teoria pelos dirigentes deve incluir o seguinte:
[...] se os individuos dirigem seu comportamento de forma a alcangar resultados que
julgam ser os mais atraentes de acordo com as expectativas, aos dirigentes cabe
langcar, como maior motivagdo para o trabalho, a capacidade organizacional de
preencher ou atender a essas expectativas individuais. (MOTTA, 1998, pag. 30).
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Graca (1999) esclarece, entdo, que o clima organizacional ¢ a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacdo e influencia o seu comportamento.

A este respeito, Albrecht (1992, pag.30), afirma que “se uma pessoa for bem
remunerada, tiver uma funcdo agradavel, mantiver uma relacdo positiva com seu superior,
vislumbrar oportunidades de progresso, entdo a qualidade de vida no trabalho seré elevada
para ela”. Logo, compreende-se que a qualidade das condi¢cbes de trabalho e a qualidade dos
servicos serdo melhor definidas a partir dos individuos envolvidos.

1.5 A Secretaria Municipal de Saude de Itapud Do Oeste

De acordo com Ruthes (2008) o setor de saide no Brasil e no mundo é alvo de
investimentos financeiros crescentes, dai a exigéncia de maior eficiéncia e qualificacdo de
pessoas. Para tanto, sabe-se que qualquer estabelecimento de salde deve ser administrado
como uma empresa que busca resultados qualitativos e quantitativos.

De acordo com Souza (2010), as organizacOes de salde tém como misséo principal
oferecer recursos diagnosticos e terapéuticos para que 0s pacientes possam restabelecer sua
condicdo de saude o mais rapidamente possivel. Nessa direcdo, Azevedo (2002) acentua que
essas organizacfes devem estar capacitadas para desenvolver um trabalho confiavel,
respaldado na qualificacdo organizacional e técnica. Enquanto isso, especificamente, Vergara
(2007) ressalta que a transformacdo de um grupo em equipe requer um elemento de
identidade capaz de estimular o sentimento de unido entre as pessoas. Ora, isso implica um
grande desafio a ser assumido pelos setores de saude, a exemplo da Secretaria Municipal de
Saude, do municipio de Itapua do Oeste, objeto deste estudo.

O Municipio de Itapud do Oeste localiza-se a 108 km da capital Porto Velho, e foi
criado pela Lei n® 364 de 13 de Fevereiro de 1992 com o nome de Jamari, sendo alterado pela
Lei Estadual n® 747 de 24 de outubro de 1997 com nome de Itapud do Oeste. Sua populagéo
estimada no ano de 2011 foi de 8.566 habitantes (IBGE).

Quanto a Secretaria Municipal de Itapua do Oeste — SEMSAU esté localizada na Rua
Airtom Senna, n°1425 telefone: (69) 32312330 ou 32312754 dentro da Prefeitura do
Municipio de Itapud do Oeste. Atualmente conta 138 servidores, incluindo servidores
estatutarios e comissionados.

Em sintese, o grande desafio dos gestores, dos lideres e das organizacGes da salde,
portanto, ndo € apenas estimular o desenvolvimento de profissionais competentes, mas de
criar um ambiente organizacional capaz de aliar fatores motivacionais inerentes a
personalidade das pessoas que formam a equipe, conforme afirma Ruthes (2008).

2. METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa assumiu o carater qualitativo uma vez que buscou identificar quais 0s
fatores que podem implicar na falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servigos na
Secretaria de Saude do Municipio de Itapud do Oeste - SEMSAU. Para a definicdo quanto a
forma de abordagem da questdo investigada, consideramos a afirmacdo de Creswell (2007,
p.38), ao dizer que:

[...] se um conceito ou fendmeno precisa ser entendido pelo fato de ter sido feita
pouca pesquisa sobre ele, entdo é melhor uma técnica qualitativa, [acrescentando

que esta também €] Gtil quando o pesquisador ndo conhece as variaveis importantes
a examinar.
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Esta é a situacdo apresentada em relacéo ao estudo sobre motivacao no trabalho, pois
0 tema apesar de estd muito pesquisado em diversas &reas; parece ainda permanecer
teoricamente subdesenvolvido no contexto de atuacdo da SEMSAU.

Creswell (2007) acrescenta, ainda, que o objetivo da pesquisa qualitativa é entender
determinada situacao social, fato, papel, grupo ou interacdo; constituindo-se em grande parte
um processo investigativo no qual o pesquisador gradualmente compreende o sentido de um
fendmeno social ao contrastar, comparar, reproduzir, catalogar e classificar o objeto do
estudo, por meio da interacdo continua entre pesquisador-participante com a finalidade de
encontrar perspectivas e significados dos participantes, o que se pretendeu nesta pesquisa
sobre motivacdo na SEMSAU, justificando-se, portanto, a utilizacdo da pesquisa qualitativa
no desenvolvimento deste estudo.

Esta pesquisa teve um delineamento do tipo exploratério, que tem a funcdo de
aumentar o conhecimento sobre o fendbmeno, o esclarecimento de conceitos, a definicdo de
prioridades para futuras pesquisas, além de informacdes sobre a aplicabilidade pratica em
situacOes de vida real, considerando que nao foram localizados estudos sobre motivacdo no
trabalho na SEMSAU; e descritivo, com a funcdo de apresentar caracteristicas da populacdo
ou fenbmeno estudado, a fim de que, a partir dos resultados encontrados, possibilite-se a
producdo de outros conhecimentos.

No entendimento de Vergara (2005), o universo da pesquisa é considerado como um
conjunto de elementos selecionados de acordo com a algum critério de representatividade.
Assim, para a coleta de dados foi aplicado questionario com questbes fechadas aos
colaboradores da SEMSAU, cuja amostra serd constituida de 82 (82) pessoas, 0 que
significa 60% da populacdo. O estudo foi conduzido no Hospital localizado em Itapud do
Oeste - Rondonia.

3. RESULTADOS
3.1 Apresentacdo e Analise dos Dados da Pesquisa

A andlise dos dados deu-se por meio da Analise de Contetido que, conforme Vergara
(2008, p. 15), “é considerada uma técnica para o tratamento de dados que visa identificar o
que esta sendo dito a respeito de determinado tema”, que Bardin (2004, p. 42) conceitua como
“[...] um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes, visando, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens, obter indicadores
guantitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condicdes de
producao/ recepcgdo (varidveis inferidas) das mensagens”. Apesar de ter sido concebida com
base na quantificacdo, a analise de conteddo também admite a abordagem qualitativa definida
para 0 desenvolvimento deste estudo sobre a motivacdo dos servidores na prestacdo de
servicos na Secretaria de Satude do Municipio de Itapud do Oeste — SEMSAU, pois conforme
Bardin (2004), este método de analise busca inferir os significados que véo além das
mensagens concretas.

O método de analise do contetdo foi, portanto, identificado como adequado para esta
pesquisa que julgou importante verificar a forma pela qual se diz 0 que pensa, considerando
que o discurso pode ter maltiplas funcbes e significados e, a partir dai, identificar quais os
fatores que podem implicar na falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servicos na
Secretaria de Saude do Municipio de Itapua do Oeste - SEMSAU.

Considerando, ainda, a afirmativa de Creswell (2007, p. 194), de que a analise e
interpretagdao dos dados “€ um processo constante, envolvendo refletir continuamente sobre os
dados, fazer perguntas analiticas e redigir memorandos durante todo o estudo. [E que] Isso
ndo € nitidamente separado de outras atividades no processo, como coleta de dados ou
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formulacdes de questdes de pesquisa”, neste estudo ocorreu durante todo o processo de
apresentacdo dos resultados.

Os questionarios foram de respostas fechadas com as op¢des Bom, Ruim, Regular e
Otimo, ou ainda, Sim e N4o e, os resultados sdo os que seguem:

3.1.1 Sentimento de Realizacéo Profissional

Os dados da pesquisa, conforme a figura 1 (abaixo), nos mostrar que 50% dos
pesquisados afirmam que o trabalho proporciona o sentimento de realizacéo profissional, 31%
dizem que ndo, 19% mais ou menos. Portanto, através dos resultados podemos perceber que
os servidores necessitam de condicdes que atendam as suas expectativas na realizacdo
profissional, pois conforme aponta Souza (2010), isso pressupde que a motivacdo das pessoas
para o trabalho esteja diretamente vinculada a satisfacdo de necessidades pessoais, satisfacao,
esta que, por sua vez, provoca melhoria no desempenho.

O seu trabalho Ihe da um sentimento de realizacao
profissionalfjis ou

Menos
19%

Sim
50%

Nao
31%

Figura 1: Sentimento de Realizag8o no Trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

3.1.2 Comunicacéo entre Diregado e Servidores

2 - Como a dire¢ao da organiza¢ao se comunica com
seus servidores?

Inadequada- Adequada-
mente mente
17% 22%
Razoavel-
mente
61%

Figura 2: Comunicacdo Dire¢cdo —Servidores
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a comunicacdo entre direcdo e servidores, conforme a figura 2 (acima), 61%
dos servidores entendem que a comunicacdo da direcdo da organizacdo com os servidores é
razoavel, 22% considera adequada, enquanto 17% julga inadequada. Ora, diante dos
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resultados podemos perceber que o quantitativo de pessoas que considera a comunicacdo por
parte da direcdo razoavel é grande e, de acordo com Maslow, a organizacdo necessita
identificar métodos para solucionar as falhas de comunicacdo para ndo comprometer a
realizacdo dos seus objetivos.

3.1.3 Seguranca dos Servidores em Dizer o que Pensam

3 - Os servidores sentem-se seguros em dizer o que
pensam?

Sempre
8%

Nao Tenho
Opiniao
2%

Quase
Sempre
22%

Nunca
49%

\Raramente

19%

Figura 3: Seguranca em Dizer o que Pensam
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a seguranca em dizer o que pensam, conforme a figura 3 (acima), 49% dos
servidores nunca sentem-se seguros em dizer o que pensam, 22% quase sempre e 19%
raramente. Isso implica considerar que, em termos organizacionais, as pessoas precisam se
sentir seguras em dizer o que pensam para poder esclarecer se estdo realizando suas atividades
dentro dos padr@es de eficiéncia e eficicia, a organizacdo precisa demonstrar mais seguranca
aos seus servidores para que possam melhorar a prestacdo de servicos com a sociedade,
conforme aponta Morgan (1996). Para o autor, as organizacfes podem satisfazer os diferentes
niveis de necessidades atraves de acbes que envolvem seguranca e condicbes agradaveis de
trabalho, seguro-doenga, seguranga no emprego, organizacao do trabalho de modo a permitir a
interacdo com 0s colegas, criacdo de cargos que permitam a realizacdo, autonomia,
responsabilidade e controle pessoal, encorajamento ao completo comprometimento do
empregado, entre outras.

3.1.4 Satisfagdo com a Remuneragéao

Outro aspecto investigado que merece muita atencdo, refere-se a satisfacdo com a
remuneracao, uma vez que os resultados apresentados na figura 4 (abaixo) aponta que 86%
dos entrevistados ndo estdo satisfeitos com o seu salario, 9% disseram estd mais ou menos
satisfeitos e apenas 5% disseram que sim, estdo satisfeitos. Relacionando os resultados com a
teoria de Herzberg a motivacao e satisfacdo origina-se fatores tais como salario, condicGes de
trabalho e relagdes interpessoais. Isso aponta a possibilidade de baixa motivacao, e queda de
produtividade e qualidade dos servicos.
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4 - \Vocé esta satisfeito com o seu salario atual?

Mais ou Sim
Menos 5%
9%

Nao
86%

Figura 4: Satisfacdo Salarial
Fonte: Dados da pesquisa

3.1.5 Oportunidade de Crescimento na Carreira

Quanto a oportunidade de crescimento na carreira, conforme a figura 5 (abaixo),
39% dos servidores ndo acreditam em oportunidades de crescimento em sua carreira, 37%
dizem que sim e, 24% mais ou menos. Isso mostra que o0s servidores ndo veem a organizacao
como uma fonte de crescimento profissional. Conforme Souza (2010) os gestores devem
reunir informacdes validas sobre as necessidades dos seus funcionarios e enriquecer as
funcdes, além disso, precisam estabelecer uma relacdo de aconselhamento com o0s
funcionarios, de modo a permitir que estes tenham oportunidade de influenciar o tipo de
trabalho que realizardo. Entdo, cabe ao gestor analisar as possibilidades de crescimento da
carreira de seus servidores, de forma a agregar valor a ambas as partes.

5 - Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua
carreira?

Mais ou Sim
Menos 379
24%

Nao
39%

Figura 5: Oportunidade de Crescimento na Carreira
Fonte: Dados da pesquisa

3.1.6 Oportunidade de Desenvolvimento Profissional

Quanto a oportunidade de desenvolvimento profissional, conforme a figura 6
(abaixo), 52% entendem que a organizacdo em nunca oferece oportunidades para o0 seu
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desenvolvimento profissional, 20% observam que essas oportunidades ocorrem raramente,
enquanto apenas 12% afirmam que tais oportunidades ocorrem quase sempre. Analisando as
informacdes do gréafico, a organizacdo deixa a desejar em termos de formacéo e qualificacédo
adequada a seus profissionais, o que significa uma fragilidade da organizacéo, pois conforme
sugere Ruthes (2008) os gestores precisam, além de estimular o desenvolvimento de
profissionais competentes, devem também criar um ambiente capaz de aliar fatores
motivacionais inerentes a personalidade das pessoas que formam a equipe.

6 - A organizacao oferece oportunidades para o seu
desenvolvimento Profissional?
Sempre
Nao Tenho 6%
Opinido Quase
10% Sempre
12%
Nunca Raramente
52% 20%
Figura 6:0rganizacéo Oferece Oportunidade de Crescimento Profissional
Fonte: Dados da pesquisa
3.1.7 Percepcao de Ser Respeitado pela Chefia
7 - Vocé se sente respeitado pelo seu Nao Tenho
chefelgestor/gerente? Opiniao
3%
Sempre
21%
Raramente
23%
Quase
Sempre
36%

Figura 7: Respeito por parte da Chefia
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a percepcdo de ser respeitado pela chefia, conforme figura 7 (acima), 21% dos
pesquisados afirmam ser sempre respeitados, enquanto 36% disseram que quase sempre
sentem-se respeitados pelo chefe/gestor/gerente, 23% afirmam que percebem respeito
raramente e 17% afirmam nunca perceber respeito por parte das chefias. Ora, esses dados
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merecem atencdo da organizacao, pois se somado 0s percentuais de pesquisados que afirmam
ser raramente ou nunca respeitados, o resultado aponta 40% de pessoas e, ainda tiveram 0s
3% de pessoas que ndo manifestaram opinido sobre o tema. Bem, conforme sugere Souza
(2010), quem se encontra no exercicio gerencial deve buscar ampliar sua compreensdo a
respeito da dinamica da justica organizacional, bem como das suas consequéncias nas
relagOes interpessoais e de trabalho, de modo a ndo comprometer a qualidade e produtividade
nos servicos prestados.

3.1.8 A organizacdo como um lugar bom para trabalhar

Quanto a organizacdo ser um lugar bom para trabalhar, conforme figura 8 (abaixo),
61% consideram a organizagdo um bom lugar para trabalhar, 22% que ndo, 17% ndo tem
opinido. Os resultados da pesquisa apontam que o grau de satisfacdo dos servidores a respeito
de ser um bom lugar para trabalhar esta dentro dos padrdes e expectativas dos servidores ,
mas € preciso considerar com cautela os 39% que ndo consideram a empresa como um bom
lugar para trabalhar ou ndo quiseram opinar, pois é preciso investigar com um pouco mais de
detalhamento os fatores presentes nessa manifestacdo negativa, se a causa € decorrente da
atuacdo gerencial ou se é devido a fatores externos da organizacdo, como interesses pessoais
diversos, por exemplo.

8 - Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?

Nao Tenho
Opiniao
17%

Sim
61%
Nao
22%

Figura 8: Classificagdo da Organizagdo como Ambiente de Trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

3.1.9 Etica da Organizac&do com os Servidores, Clientes e Fornecedores.

Quanto a organizacdo ser ética com os servidores, clientes e fornecedores, conforme
figura 9 (abaixo), 56% consideram que a organizacdo nunca € eética com seus
servidores/clientes/parceiros, 20% raramente, 12% quase sempre. Analisando os resultados da
pesquisa, sugere-se que a mesma precisa se auto- avaliar e rever suas atitudes perante 0s
servidores e a populacdo. De acordo com Ruthes (2008) o setor de salude no Brasil e no
mundo € alvo de investimentos financeiros crescentes, dai a exigéncia de maior eficiéncia e
qualificacdo de pessoas e, isso inclui aperfeigoamento ético continuo em suas atuacdes.
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9 - Vocé considera a organizacdo ética com seus
servidores/clientes/ parceiros?
Sempre
8% Quase
Sempre
12%

Nao Tenho
Opiniao
4%

Nunca
56%

Raramente
20%

Figura 9: Comportamento Etico na Organizagio
Fonte: Dados da pesquisa

3.1.10 Apoio ao Desenvolvimento Profissional dos Servidores

10 - A secretaria de salde apoia o seu desenvolvimento
profissional?
Sim
Mais ou 14%
Menos
18%

Nao
68%

Figura 10: Apoio da Organizacéo no Desenvolvimento Profissional
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao apoio da organizagdo no desenvolvimento profissional, conforme figura 10
(acima), 68% acreditam que a organizacdo ndo apoia o desenvolvimento profissional, 18%
mais ou menos, 14% afirma que sim. Perante esses resultados, 0 gestor necessita demonstrar
aos seus servidores estratégicas motivacionais para o desenvolvimento profissional dos
servidores para que a qualidade de servicos prestados seja boa, pois conforme afirmam Gil
(1994) e Paladini (1995), as pessoas sdo 0s recursos primordiais de qualquer empresa, sejam
empresas industriais, comerciais, prestadoras de servico do setor publico ou privado; sejam
grandes companhias ou pequenas empresas.

3.1.11 Classificagdo do Ambiente Quanto a Estrutura Fisica

Quanto ao ambiente organizacional, conforme figura 11 (abaixo), 70% classificam o
ambiente organizacional em termo de estrutura fisica regular, 29% bom, 1% 6timo, portanto,
a partir do ponto de vista dos servidores, a organizagdo tem uma estrutura fisica inadequada, o
que aponta a necessidade de um investimento maior para que haja um ambiente que favorecga
o desempenho das atividades no dia-a-dia.



convibra 2015

WWW.CONVIBRA.ORG
Business Conference

11 - Como vocé classifica o ambiente organizacional que
trabalha em termo de estrutura fisica?

Otimo
1%

Figura 11: Classifica¢cdo do Ambiente de Trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

3.1.12 Reconhecimento pelo Trabalho que Executa

Quanto ao reconhecimento pelo trabalho que executa, conforme a figura 12 (abaixo),
63% afirmam que a organizacdo ndo reconhece o trabalho executado pelos servidores,
enguanto 20% mais ou menos e apenas 17% afirmam que sim. Diante dos resultados, o grau
de insatisfacdo dos servidores quanto ao reconhecimento pelo trabalho que realiza é muito
grande. Isso vai a contramdo do que sugerem os tedricos, a exemplo de Gianesi e Correa
(1994) que destacam que as pessoas dos 6rgaos publicos, pela sua condi¢cdo de prestadores de
servicos, devem receber maior importancia, presumindo-se que a administragdo desses
recursos deva ser prioritaria quando comparada aos recursos técnicos, permitindo atingir os

objetivos institucionais, tendo em vista 0 bem estar social.

12 - Vocé é reconhecido pelo trabalho que executa?
Sim
17%

Mais ou
Menos
20%

63%

Figura 12: Reconhecimento Profissional
Fonte: Dados da pesquisa
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CONSIDERACOES FINAIS

Embora os resultados apontem que os servidores tenham um sentimento de
realizacdo profissional, no exercicio de suas profissdes, alguns fatores estdo destacados na
pesquisa podem implicar na falta de motivacdo dos servidores na prestacdo de servicos na
Secretaria de Saude do Municipio de Itapud do Oeste, como a deficiéncia da comunicacéo
entre direcdo e servidores, que aponta um quantitativo grande de pessoas que considera a
comunicacdo por parte da direcdo razodvel que, de acordo com Maslow, implica identificar
métodos para solucionar as falhas de comunicacdo para ndo comprometer a realizacdo dos
objetivos organizacionais; a inseguranga em dizer 0 que pensam, 0 que desencoraja ao
completo comprometimento e, a insatisfacdo com os salarios na percepcdo de 86% dos
entrevistados, o que segundo a teoria de Herzberg aponta a possibilidade de baixa motivagéo
e, consequente queda de produtividade e qualidade dos servicos.

Quanto a oportunidade de crescimento na carreira, a pesquisa também apontou a
predominancia de servidores que ndo acreditam em oportunidades de crescimento em sua
carreira, 0 que sugere que ndo véem a organizagdo como uma fonte de crescimento
profissional.Logo, esse resultado corrobora outro, que trata da oportunidade de
desenvolvimento profissional, onde 52% afirmaram que entendem que a organizagdo nunca
oferece oportunidades para o seu desenvolvimento profissional e 20% observam que essas
oportunidades ocorrem raramente. Esses dados sugerem um olhar mais cauteloso da
organizacdo, uma vez que pode implicar queda na produtividade e, também na eficiéncia. A
pesquisa sugere, ainda, que os servidores podem estar se sentindo desrespeitado pela chefia,
em funcéo da politica de gestdo de pessoas percebida por eles.

Porém, outro fator exige muita atencdo: 56% dos entrevistados consideram que a
organizacdo nunca é ética com seus servidores/clientes/parceiros. Esses resultados sugerem
gue a mesma precisa se auto-avaliar e rever suas atitudes perante os servidores e a populagéo,
pois de acordo com Ruthes (2008) o setor de salude no Brasil e no mundo € alvo de
investimentos financeiros crescentes, dai a exigéncia de maior eficiéncia e qualificacdo de
pessoas e, isso inclui aperfeicoamento ético continuo em suas atuacdes.

A mesma situacdo, percebida quanto ao reconhecimento pelo trabalho que executa,
onde 63% afirmam que a organizacdo ndo reconhece o trabalho executado pelos servidores,
aponta o grau de insatisfacdo dos servidores, o que de forma contraria se choca com o que
sugerem os tedricos, a exemplo de Gianesi e Correa (1994) que destacam que as pessoas dos
orgdos publicos, pela sua condicdo de prestadores de servigos, devem receber maior
importancia, presumindo-se que a administracdo desses recursos deva ser prioritaria quando
comparada aos recursos técnicos, permitindo atingir os objetivos institucionais, tendo em
vista 0 bem estar social.

Contudo, 61% dos pesquisados afirmaram considerar a organizacdo um bom lugar
para trabalhar, o que pode significar um sinal de oportunidade para que a SEMSAU reverta a
situacdo encontrada, pois os resultados poderdo contribuir de maneira decisiva para 0
entendimento da realidade estudada, além de demonstrar o quanto é importante para as
organizagOes desenvolverem agles gerenciais baseadas em estratégias motivacionais.

Portanto, considerando que o estudo se propds a identificar quais os fatores que
podem implicar na falta de motivagao dos servidores na prestacdo de servicos na Secretaria de
Salde do Municipio de Itapud do Oeste — SEMSAU, conclui-se que ha insatisfacdo dos
servidores quanto a atuacdo organizacional, em varios niveis investigados, o que sugere a
SEMSAU uma avaliacdo mais criteriosa desses fatores apresentados na secdo resultados da
pesquisa, para identificar quais as atitudes cabiveis para solucionar o problema da falta de
motivacdo dos servidores na prestacdo de servigcos na Secretaria de Saude do Municipio de
Itapud do Oeste, de modo a favorecer a melhoria na prestacdo dos servicos a sociedade.
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