MOTIVACAO NO SERVICO PUBLICO: UM ESTUDO DE CASO COM A
SECRETARIA DE ADMINISTRACAO DA PREFEITURA MUNICIPAL DE
SERRA TALHADA

Andressa Pacifico Franco Quevedo
Universidade Federal Rural de Pernambuco(UFRPE)
Valéria Nubia de Souza
Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE)
Serra Talhada - Brasil
valerianubial 2@gmail.com
Maria Vanderlea de Souza Lima
Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE)
Serra Talhada - Brasil
wanderleialima28@gmail.com

RESUMO

Este trabalho procurou compreender a motivagao no servigo publico, para tanto usou
como referéncia a Secretaria de Administracdo da Prefeitura Municipal de Serra
Talhada, utilizando-se de duas linhas tedricas, a teoria das necessidades de Maslow e a
teoria dos dois fatores de Herzberg. A metodologia da pesquisa foi de cunho
quantitativo, com caracteristicas de estudo de caso, onde foram entrevistados os
funcionarios lotados e em exercicio na referida instituicdo, e assim concluiu-se que
essas teorias sdo complementares no estudo da motivagdo profissional e a presenca de
um fator, ou mesmo mais de um, nao garante a motivacao dos funcionarios.

Palavras-chave: Motivacdao, motivagdo no setor publico, teoria dos dois fatores, teoria
das necessidades.

1. INTRODUCAO

A motivacdo tem sido um dos temas mais estudados em gestdo de pessoas e
mesmo assim permanece sendo um dos temas mais preocupantes para as organizagoes
devido a sua complexidade. E ¢ justamente por estar sempre no topo das pautas das
reunides entre empresarios € académicos que esse assunto se torna tdo relevante para
organizagdes e funcionarios (MELO, MARQUES, 2011).

Entretanto a primeira dificuldade que se encontra nesse estudo ¢ a falta de um
consenso acerca da definicdo do termo motivagdo que ¢ usado em diferentes contextos
com diferentes significados, no entanto esse trabalho se concentrard na definicdo de
motivagado relacionada ao trabalho que ainda permanece como um dos maiores desafios
para as organizagdes tanto privadas quanto publicas. A pesquisa nessa area revela-se
assim de extrema importancia, pois segundo Alves Filho e Aratijo (2002) as pessoas
formam o principal input das organizagdes, para ele € o fator humano que permeia toda
a estrutura hierarquica da organizagdo sendo assim o principal responsavel por tornar
operantes todos os demais recursos. Essa ideia pode ser perfeitamente importada para o
setor publico, visto que, nas palavras de Gomes e Quelhas (2003) “uma organizagdo
publica, como qualquer empresa do setor privado, € constituida por pessoas, €, para bem
cumprir a sua missao, estas pessoas precisam ser tratadas como tal”.

Apesar de a motivagao no trabalho ter sua importancia reconhecida ao longo do
tempo pela literatura, o que se percebe no setor publico ¢ um certo descaso em relagdo
aos preceitos motivacionais. Em relacdo a Administracdo publica federal, Gomes e
Quelhas (2003) dizem o seguinte:



A gestdo dos Orgdos da administragdo publica federal, no que se relaciona com os
recursos humanos, parece continuar pautada nos principios burocraticos da
impessoalidade, do tecnicismo e do mecanicismo e orientada por uma Otica que
importa em considerar os funcionarios como individuos incompletos, isto ¢é,
individuos que, em sua personalidade, ndo possuem o componente emocional e cuja
capacidade mental ndo extrapola o estritamente requerido para o exercicio da sua
atividade.

Fato que se estende para as esferas estadual e municipal, considerando-se que o
comportamento administrativo dos estados e municipios ¢ em muito pautado pelas
regras ditadas pela esfera federal.

O Brasil, assim como o resto do mundo, vem passando por mudancas na sua
estrutura administrativa principalmente desde os anos 90, que tém sido, segundo Bresser
Pereira (2005), os anos da reforma do Estado e principalmente da Administracdo
publica. Essa reforma se instalou em praticamente todo o mundo apds a crise do
petroleo dos anos 80 e ¢ uma tentativa de modernizar e agilizar as atividades e tornar o
Estado mais eficiente e eficaz, através principalmente da reducdo de custos. Houve
assim a insercdo de um conjunto de ideias administrativas advindas da esfera privada
nas organizagdes que formam o setor publico, o que foi chamado de Nova
Administragdo Publica (NAP). Esse novo modelo de administracio que teve como
ponto de partida nesse pais a publicagcdo do plano diretor, editado pelo entdo Ministério
de Administragcdo e Reforma do Estado, que propunha principalmente a introdugdo de
técnicas gerenciais € uma cultura gerencial voltada para a obtencao de resultados e com
relagdo as mudancgas intra-organizacionais pregava a preeminéncia dos principios
gerenciais sobre o outrora vigente modelo burocratico weberiano (FALLER, 2004).

Na pratica o que se tem visto ¢ que a falta da ado¢do de uma visdo de longo
prazo tem colocado por terra as ideias para uma profissionalizagdo da maquina publica,
e consequentemente a elevacdo de sua efetividade, eficiéncia e eficacia (BRUNELLI,
2008). E as mudangas propostas por esse novo modelo ficaram quase que praticamente
restritas ao corte de pessoal e a diminui¢do do Estado através das privatizagdes. Dessa
forma ndo se pode dizer que a Administragdo Publica Brasileira ¢ gerencialista, pois
ainda apresenta caracteristicas burocraticas, o que ha na verdade ¢ uma mescla desses
dois modelos. O que foi confirmado com a promulgacao da Constituicdo de 1988, que
no que concerne ao trato com os funciondrios retomou as ideias weberianas com normas
relacionadas a estabilidade e a dificuldade de promogdes internas e também medidas
que de fato se fazem necessdrias, como a exigéncia de concurso publico para
contratagdo, 0 que representou um entrave a perpetuagdo do empreguismo publico
(PEREIRA, SPINK, 2005).

Dessa forma os funciondrios sdo contratados pelo regime estatutdrio e ganham
estabilidade, depois de algum tempo de exercicio efetivo do cargo ou emprego publico,
para evitar assim as perseguicoes politicas tipicas do patriarcalismo. Com relacao aos
cargos Marconi (2004) diz:

Como os cargos sdo estreitos, ou seja, possuem atribuicdes muito especificas, as
possibilidades de movimentacdo e desenvolvimento desses funciondrios ficam
extremamente reduzidas. Mesmo assim, qualquer atividade que eles desempenhem
fora daquelas atribui¢des — o que € bem facil de acontecer — ja caracteriza um desvio
de fungdo, situagdo que também ¢ bastante usual. (MARCONI, 2004).

Assim, afirma-se que para as organizacgdes publicas a tentativa de motivar seus
funcionarios esbarra em uma estrutura pouco flexivel e na inexisténcia de diretrizes
gerais para o desenvolvimento do setor de recursos humanos, o que faz perpetuar a
imagem burocratica e ineficiente que tem nao s6 o setor de RH como todos os outros
que formam a Administragdo Publica. Assim o que se percebe ao longo de muitos anos
¢ que nao ha na maior parte das instituicdes publicas procedimentos relativos, por



exemplo, ao desenvolvimento do funcionario por meio de treinamento e evolugdo na
carreira. Essa pratica continua gerou um quadro de funcionarios acomodados e sem
motivagdo para inovar e melhorar a prestacdo de seus servicos (MARCONI, 2004).
Assim, nas palavras de Faller (2003) “uma nova gestao publica ¢ necessaria para que o
Estado possa cumprir sua fun¢do de melhorar a qualidade de vida e responder ao
cidadao-cliente de modo a satisfazé-lo”, o que sem duvida perpassa por funciondrios
motivados que prestardo melhores servigos.

Sendo assim essa pesquisa buscara compreender e analisar a motivagao de uma
amostra de servidores municipais através da compreensdo dos fatores que mais afetam a
motivacdo dos funcionarios da Secretaria de Administragdo do Municipio de Serra
Talhada.

2. MOTIVACAO NO TRABALHO

O constante processo de evolugdao da humanidade faz com que se crie e se
renove conceitos. Com a Revolucdo Industrial, todas as atencdes ficaram voltadas ao
uso de maquinas e de novas tecnologias, em detrimento da importancia que as pessoas
tém no processo produtivo, ou em qualquer outro tipo de servigo prestado em uma
empresa. E em meio a esta febre tecnoldgica, as organizagdes perceberam que o homem
¢ o principal capital que possuem, e que sem eles, elas ndo existiriam, passando a ter
uma maior preocupagao quanto a melhores condigdes de trabalho e de vida, que entre
outros motivos, proporcionam a empresa maior rentabilidade e competitividade
(PINTO, 2001).

Os efeitos causados pela desmotivagdo no ambiente de trabalho podem gerar
graves problemas tanto para as organizagdes quanto para as pessoas que nela trabalham.
Por parte das organizagdes, elas podem sofrer avarias em seus padrdes de qualidade e
produtividade, enquanto que por parte dos funcionarios, as implicagdes sdo relacionadas
a questdes de saude fisica e mental, como o stress, o absenteismo, a queda na
produtividade e no desempenho no trabalho, sem contar com a falta de interesse pelos
assuntos afins da organizagdo (MACIEL, SA, 2007).

Diante de tais fatos, diversos estudos foram sendo desenvolvidos acerca da
motiva¢cdo no ambiente de trabalho, com a inten¢do de entender como o homem se
comporta € o que pode ser feito para que se obtenha um melhor rendimento das pessoas
em seus ambientes de trabalho. Alguns destes estudos conceituam o processo
motivacional como um ciclo composto por trés elementos independentes, as
necessidades que surgem sempre diante da existéncia de um estado de desequilibro
fisioldgico ou socioldgico, os estimulos ou impulsos a fim de amenizar as necessidades
e compdem a parte principal do processo motivacional, e os objetivos, que ao serem
alcancados no fim do processo motivacional tendem a restaurar o equilibrio fisiologico
e psicoldgico, reduzindo ou eliminando completamente os esforgos para solucionar as
necessidades (PINTO, 2001).

A palavra motivagdo pode ser utilizada em diversas situagdes e com diferentes
significados, podendo-se falar em motivacao para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até
mesmo para ndo fazer nada, porém utilizaremos para este trabalho apenas a sua
aplicacdo no contexto organizacional, como ferramenta para alcancar melhores
resultados. Sendo este um assunto muito complexo, inGimeras teorias foram
desenvolvidas, na tentativa de entender como ocorrem os processos motivacionais de
pessoas em seu ambiente de trabalho e quais fatores influenciam este processo
(FERREIRA, et al, 2011).

Brunelli (2008) considera indispensavel esclarecer que a real funcdo da
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administracdo ndo ¢ a de motivar as pessoas que trabalham numa organizacgdo, até



porque isto seria impossivel, considerando-se que a motivagao ¢ um processo intrinseco,
intimo para cada pessoa. Entretanto, a organizacdo deve ter a capacidade de
proporcionar um ambiente motivador, no qual as pessoas possam satisfazer suas
necessidades.

Ainda segundo Brunelli (2008), ¢ possivel manter as pessoas motivadas quando se
tem conhecimento de suas necessidades, e quando se proporciona fatores de satisfacao
para tais necessidades, sendo que o desconhecimento de tais aspectos pode levar a
desmotivacao das pessoas, dessa forma a grande preocupag¢do da administracdo nao
deve ser a de adotar estratégias que motivem as pessoas, mas primordialmente, de
oferecer um ambiente de trabalho no qual a pessoa possa manter o nivel de motivagao
necessario ao exercicio de sua fungao.

3. TEORIAS MOTIVACIONAIS

Diante da enormidade de teorias existentes sobre motivacao, diversas classificagoes
sdo feitas para tais, na tentativa de organizar o entendimento sobre este assunto e
facilitar a sua compreensdao. Uma das classificacdes utilizadas ¢ a apresentada por
Gouveia, Baptista (2007), em um de seus trabalhos, ele considera que as teorias devem
classificadas em Teorias Gerais de Conteudo, como sendo aquelas em que se analisa o
comportamento humano, onde aborda a teoria das necessidades de Abraham Maslow, a
teoria ERG de Alderfer e a teoria dos motivos de David McClelland, ¢ as Teorias de
Conteudo Organizacionais que também se debrugam sobre o comportamento humano,
mas referem-se especificamente as situagdes de trabalho, tais como a Teoria bifatorial
de Herzberg e a Teoria das caracteristicas das fungdes, de Hackam e Oldham.

Outra classificagao relevante ¢ a descrita por Alves Filho e Aratjo (2002), o
autor as separa em Teorias Motivacionais de contetido, como aquelas que englobam as
variaveis as quais se supoe ser responsavel pela conduta do individuo, na busca pelo
ponto de partida pela observagdo dos pontos mais simples, as teorias que fazer parte
deste grupo segundo autor sao a Teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow, a
Teria da Motivacdo Social de Mclelland, a Teoria X ¢ Y de McGregor, a Teoria da
Motivacao-Higiene de Herzberg e a teoria E.R.C (Existéncia, Relacionamento,
Crescimento) de Clayton Alderfer. A outra classificacdo apresentada ainda por Alves
Filho e Aragjo (2002), ¢ o das Teorias Motivacionais de Processo, como sendo as
teorias que tentar explicar o processo pelo qual a conduta se inicia, mantém-se e
termina, neste grupo ele considera a Teoria da Equidade de Adams e a Teoria da
Expectativa de Vroom.

O referencial adotado nesse trabalho ¢ constituido pelas teorias de Maslow e de
Hersberg, que se apresentam como as de analise mais abrangente, pois interpretam a
motivacao no trabalho como sendo uma variavel dependente do nivel de obtencao das
necessidades dos individuos, bem como da satisfacdo ou insatisfagdo no que se refere
aos fatores higiénicos e motivadores. Sendo assim esse trabalho se atera a maior
compreensdo dessas duas correntes tedricas, que serdo analisadas a partir de agora.

3.1 TEORIA DE MASLOW E TEORIA DE HERZBERG

O norte americano Abraham Maslow ¢ um dos autores mais citados e criticados
pelos estudiosos da motivacdo, como resultado da publicagdo de uma das teorias
pioneiras no estudo da motiva¢ao no trabalho, denominada Teoria da Hierarquia das
Necessidades. Maslow nao propds uma teoria mecanicista, como muitos sugerem, mas
sim da preponderancia hierarquica das necessidades, em que a influéncia de uma
necessidade estd diretamente relacionada com o grau de satisfagdo de uma necessidade
inferior (SAMPAIO, 2009). Essa teoria foi inovadora principalmente no referente a



ideia de hierarquizar ou classificar os motivos humanos, pois facilitou a compreensao
do comportamento humano em sua multiplicidade. Foi especialmente interessante para
a Administracdo uma vez que apresentou uma maior variedade de fatores motivacionais
trazendo a possibilidade de motivar os funcionarios através da satisfagdo de
necessidades de nivel mais alto sem pagar a eles mais dinheiro. (FALLER, 2004)

Nessa teoria, motivagdo ¢ entendida como uma forca impulsionadora para a
satisfacdo de uma determinada necessidade, assim depreende-se que, estar motivado
seria a propensao para agir com o intuito de satisfazer necessidades. Dessa forma
Maslow identificou cinco necessidades dispostas hierarquicamente: fisiologicas,
seguranca, sociais, estima e autorrealizagao.

As necessidades fisioldgicas, segundo Sampaio (2009), “compreendem os impulsos
(drive), acrescidos da dinamica da homeostase e da ideia de apetite (que introduz a
escolha de alimentos pela pessoa ao tema da fome).” A necessidade de seguranca
“refere-se as necessidades de seguranca contra perigos, ameacgas, privagdes, doencas,
instabilidade no emprego, inadequada retribuicdo salarial, etc.” (FALLER, 2004). As
necessidades sociais surgem quando as necessidades mais baixas estdo relativamente
satisfeitas, podem ser representadas, por exemplo, como a necessidade de associacdo e
de aceitagdo por parte dos outros individuos. Ja as necessidades de estima estdo
relacionadas com a forma pela qual o ser humano se vé e se avalia, envolve tanto fatores
internos, como o censo de competéncia, a autonomia, quanto externos, como
reconhecimento e status. E por fim as necessidades de autorrealizagdo se apresentam
como as necessidades mais elevadas e estdo relacionadas com a necessidade de cada
individuo de realizar seu potencial e de se autodesenvolver (FURTADO, 2004).

A hierarquia dessas necessidades pode ser graficamente representada, conforme a
figura a seguir:
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Fonte: Queiroz (1996).

Apesar de sua popularidade, o proprio Maslow admitiu falhas em sua teoria ao dizer
que had excegdes com relacdo a sequéncia hierarquica proposta por ele. Estudos
posteriores demonstraram que nao ha clara evidéncia de que as necessidades humanas
possam ser agrupadas em apenas cinco categorias ou mesmo que possa existir uma
rigida hierarquia.

Herzberg deu a sua contribuicdo para o estudo da motivacao através da publicacio
da Teoria dos Dois-Fatores, através da qual chega a conclusdao de que os fatores que



estdo envolvidos na producdo de satisfacdo e motivagdo sdo autdbnomos em relagcdo aos
que geram insatisfagdo. Dessa forma ele concluiu que o antdonimo de satisfacdo nao ¢
insatisfacdo, como se previa, mas sim auséncia de satisfacdo, e o0 mesmo vale para a
insatisfacdo cujo antonimo ¢ auséncia de insatisfacdo (FALLER, 2004). Assim ele
dividiu e classificou esses fatores em: higi€nicos e motivacionais.

Os fatores higiénicos sdo os fatores extrinsecos ao trabalho, ou seja, o ambiente de
trabalho em si, e estariam relacionados com a presenca ou auséncia de insatisfacao.
Envolvem salarios, diretrizes, e politicas da organizagdo, seguranga no emprego € as
relacdes com os demais individuos que formam a organizacdo. Herzberg inferiu em seus
estudos que quando os fatores higi€nicos estdo Otimos ndo ha uma elevagdo
significativa da satisfacdo, mas esses fatores funcionam como um elemento preventivo
da insatisfagdo. (FURTADO, 2004)

J& os fatores motivacionais, segundo Furtado (2004, p. 34), “estdo relacionados com
o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa”. Ou seja, sao
os fatores intrinsecos ao trabalho, ele classifica como tal o trabalho em si, as execugdes
e o reconhecimento pelas execugdes, as oportunidades de crescimento pessoal e de
promogao, a responsabilidade e a realizacdo (BEDRAN JUNIOR; OLIVEIRA, 2009).
Essas ideias sdo precursoras da técnica motivacional conhecida como enriquecimento de
cargos, pois o enriquecimento conteudo das tarefas executadas pelos funciondrios,
assunto que era até entdo negligenciado, foi colocado por Herzberg como oportunidade
de crescimento psicoldgico e, portanto um instrumento de motivagdo no trabalho, e
gerador de resultados altamente desejaveis, como a reducdo da rotatividade e do
absenteismo e aumento da produtividade.

Dessa forma Bedran Junior e Oliveira (2009) concluem:

Para minorar a insatisfagdo no trabalho ou alcangar sua auséncia as organizacdes

devem atuar sobre os fatores higiénicos, buscando atender as necessidades de seus

colaboradores. Porém, se o objetivo for ter funcionarios motivados, as organizac¢des

deverao se atentar para os fatores motivacionais — ligados ao conteudo do trabalho —,

criando condigdes organizacionais adequadas, onde os fatores de crescimento

possam ser percebidos pelos funcionarios” (BEDRAN JUNIOR, OLIVEIRA, 2009).

A analise dessas duas teorias revela a existéncia de uma coeréncia entre elas,

pois partindo de énfases diferentes, necessidades e satisfagdo respectivamente, ambos
chegam a conclusdo de que a realizacdo ¢ o fator mais importante da motivagao. O que

¢ explicitado na figura abaixo:
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Fonte: Queiroz (1996)
Optou-se por tal fundamentagdo tedrica por considerd-la como a mais
abrangente e que melhor permitiria avaliar o ambiente organizacional do 6rgdo em

questdo, o que ¢ corroborado por Gomes e Quelhas (2003) ao dizerem:
a interpretagdo da motiva¢ao no ambiente organizacional como sendo dependente do
nivel de atendimento as necessidades dos individuos, bem como da satisfagdo ou
insatisfag@o destes no que se refere aos fatores higiénicos e motivadores, apresenta-
se, também, como a mais abrangente.

4. METODOLOGIA

Inicialmente — vale ressaltar — foi utilizada a pesquisa bibliografica com leitura
exploratéria, sobre o assunto em questdo, possibilitando uma visdo mais ampla da
situagdo atual do problema, sobre os trabalhos ja realizados a respeito e sobre opinides
reinantes, permitindo o estabelecimento de um modelo tedrico inicial de referéncia.

Posteriormente foi realizado um estudo de caso exploratério descritivo tendo
como objeto a Secretaria de Administragdo da Prefeitura Municipal de Serra Talhada.
Para Marcos Cortez Campomar:

O estudo de caso tem sido apresentado de varias formas, porém, a definigdo
de Yin (1990) parece ser a mais adequada: ‘o estudo de caso ¢ uma forma de
se fazer pesquisa social empirica ao investigar-se um fenomeno atual dentro
de seu contexto de vida real, onde as fronteiras entre o fendmeno e o
contexto ndo sdo claramente definidas e na situagcdo em que multiplas fontes
de evidéncia sdo usadas (CAMPOMAR, 1991).

Esse mesmo autor ainda diz: “O estudo de caso envolve a anélise intensiva de
um numero relativamente pequeno de situagdes e as vezes o numero de estudos de caso
reduz-se a um” (CAMPOMAR, 1991). E esse entendimento que foi utilizado na
elaboragdo desse trabalho, em que apenas uma organizacdo foi analisada, ou seja,
apenas um caso foi analisado.

Os dados foram coletados através de questionarios aplicados com os
funciondarios que formam o 6rgdo em questdo. A delimitagdo da amostra, representada
por cerca de 30 por cento da populagdo, se constituiu de cinco servidores lotados e em
exercicio na referida unidade. A escolha dos servidores que compuseram a amostra,
dentro do universo de aplicagdo, realizou-se aleatoriamente. Foram distribuidos e



aplicados cinco questiondrios na unidade onde se concentraram universo e amostra. O
questionario foi constituido por 13 afirmativas para que o pesquisado avaliasse o seu
grau de concordancia em relacdo a elas, através de uma escala tipo Likert com quatro
possibilidades de resposta, discordo totalmente, discordo, concordo e concordo
totalmente. O corpo do questionario foi acompanhado de um texto com esclarecimentos
quanto ao significado dos graus da escala de respostas € com a solicitagio ao
respondente para que, em cada um dos itens relacionados, informasse o quanto
concordava ou discordava, assinalando com uma das opgdes de 1 a 4.

Apds a obtencdo dos dados, ocorreu o estudo apurado, a fim de permitir a
conclusao técnica sobre a quantidade e qualidade dos procedimentos em vigor no caso
em estudo, ordenando todas as informagdes. Com os dados adquiridos, as respostas
foram analisadas com cautela, a fim de organiza-las adequadamente, eliminando
elementos desnecessarios, fazendo-se uma sele¢do, com exame minucioso dos dados e
codificagdo. Na analise das informacgdes, de antemao foi feita a interpretagdo dos dados,
com explicagdes e especificacdo, chegando a conclusdo final, com resultados
considerados relevantes.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa desenvolvida apresentou os seguintes resultados quanto a avalia¢do das
afirmativas que contemplavam a presenca de fatores motivacionais no ambiente de
trabalho referido neste estudo, sendo eles (grafico 1): 80% dos entrevistados discordam
da afirmativa de que se sentiriam seguros frente a arbitrariedades; 60%concordam que
seu trabalho lhe proporcione prestigio/status; 80% afirmam ter boas condigdes de
trabalho; 60% discordam com a afirmativa de que os regulamentos e politicas
organizacionais da Secretaria de Administragdo sdo isonomicos; 100% das pessoas
afirmam ter um bom relacionamento entre seus colegas de trabalho; 60% alegam ndo
estarem satisfeitos com suas remuneragdes; 80% concordam que o seu trabalho ¢
desafiador e interessante; 60% dizem possuir devido reconhecimento pelo que realizam;
80% concordam que seu trabalho oferece oportunidades de progresso na carreira; 100%
afirma que seu trabalho lhe oferece autonomia e responsabilidade; 100% condiz que seu
trabalho oferece oportunidade de crescimento pessoal; 80% diz se sentir reconhecido
pelo trabalho executado; 60% aceita a afirmagdo de que realiza-se pessoalmente e
profissionalmente com o trabalho executado.

Os 5 pesquisados se manifestaram em relagdo a 7 afirmativas relacionadas a fatores
motivacionais, dando um total de 35 respostas. Destas, 11 discordaram da existéncia do
fator motivacional contido nas afirmagdes, enquanto 24 concordaram com a presenga
dos mesmos. No geral, 68,5% das respostas manifestaram concordincia com as
afirmagdes que atestavam a presenca de fatores motivacionais no ambiente
organizacional em destaque. Em relagdo as 6 afirmativas relacionadas aos fatores
higiénicos, que juntas somavam 30 respostas, 24 demonstraram concordancia em
relacdo a presenca de tais fatores.

Especificamente com relagdo ao fator reconhecimento no trabalho, fator
extremamente importante para o desenvolvimento de um ambiente motivador, 60% dos
entrevistados demonstraram receber o devido reconhecimento pelo desempenho de suas
atividades. Sobre isto Allan apud Faller (2004), afirma:

[...] conseguir executar uma tarefa faz parte da motivagdo, mas ser notado
executando-a e ganhar muito obrigado representa a coroagdo do esforgo. Por outro
lado, quando uma pessoa executa uma tarefa e ndo recebe um agradecimento, isso
cria uma desmotivacdo, podendo até surgir uma ideia ‘se isso é tudo que eu ganho,
vou parar de me esforgar.



Isso confere ao servidor uma sensa¢do de atengdo e valorizacdo tanto para a pessoa
quanto para o trabalho que ele esta executando.

Depreende-se do grafico 1, a notdria presenca de 100% de concordancia quanto a
afirmativa referente, ao bom relacionamento entre os membros da equipe da qual fazem
parte, e as oportunidades de crescimento pessoal, que de acordo com o que Herzberg
(1997, p. 61) apud Bedran Junior e Oliveira (2009) diz : “Os estimulos para as
necessidades de crescimento s3o tarefas que induzem ao crescimento; [...] sdo o

contetido do trabalho.”

[...] quanto mais alto estiver o nivel de satisfagdo de uma dada necessidade do
individuo maior sera a sua propensao para manifestar um comportamento positivo
(positivo no sentido de atender aos objetivos da organizagdo, implicando esforco,
dedicagdo, comprometimento) e, ao contrario, quanto menos satisfeita estiver uma
determinada necessidade menor serd a propensao para um comportamento positivo.
Vale dizer: a propensdo de o individuo voltar-se aos objetivos organizacionais
aumenta ou diminui a medida que, respectivamente, diminui ou aumenta a
preocupagdo com suas necessidades pessoais. (GOMES, QUELHAS, 2003).

No entanto expressam insatisfacdio com relagdo a politica salarial e aos
regulamentos e politicas da organizacdo que se enquadram nos fatores higiénicos de
Herzberg, apontados por ele como sendo uma das principais causas de insatisfacao,
como se sabe estes ndo sdo um dos geradores de satisfacdo no trabalho, pois para
Herzberg apud Faller (2004), estes “fatores contribuem muito pouco para a satisfagao
profissional”, mas funcionam como um elemento preventivo da insatisfacdo. Entretanto,
conforme apontado esse mesmo autor: “naturalmente essa atencdo as necessidades
higiénicas ¢ importante, pois sem ela toda organizacdo, como sabemos, colherd as
consequéncias de um pessoal infeliz”. Pela perspectiva Maslowniana, a nao satisfagao
com relagdo a esses fatores pode levar a frustracdo das necessidades de seguranga e

gerar comportamentos que podem prejudicar os objetivos da organizacao.

Grafico 1: Resultado da avaliagao dos fatores motivacionais
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6. CONCLUSAO

Embora a analise dos indicadores de satisfagdo/insatisfacdo feita com base em
teorias isoladas possa possibilitar conclusdes uteis para amparar uma acdo gerencial
voltada a melhoria da gestdo dos recursos humanos, o estudo aqui apresentado adotou
duas linhas de interpretacdo uma fundamentada na teoria das necessidades de Maslow e
outra baseada na teoria da motivagao-higiene de Herzberg. Tal procedimento condiz
com a ideia de que apenas uma teoria ndo ¢ capaz de expor toda a psicodindmica
motivacional e que o comportamento humano ¢ muito amplo para que possa ser
esgotado em um unico enfoque.



Diante do estudo realizado pode-se concluir que, as praticas de gestdo da Secretaria
de Administragdo da Prefeitura Municipal de Serra Talhada, embora engessadas pela
burocracia estatal, concedem muita importancia ao fator humano e aos aspectos que
influenciam a satisfagdo e a motivagao dos recursos humanos. Ha, entretanto, um ponto
de melhoria a ser registrado, pois houve uma grande insatisfagdo com relacdo a
remuneracdo € as politicas organizacionais, fato que se revela constante em
organizagdes publicas devido a acuidade que se d4 as normas e procedimentos,
caracteristicos do modelo administrativo burocratico majoritariamente empregado na
administracdo publica. O estudo em questdo revela que os funcionarios pesquisados
apresentam um elevado grau de motivacdo, resultante da presenca dos fatores
Higiénicos e motivacionais apontados por Herzberg o que consequentemente gera um
ambiente propicio ao alcance da satisfagdo das necessidades abalizadas por Maslow, o
que afeta positivamente o desempenho dos funciondrios. Tudo isso em conjunto
promove condi¢des para que a missdo organizacional seja alcancada de forma plena e
eficaz.

Por fim ¢ importante destacar as limitagdes do estudo referente principalmente no
que tange ao tamanho limitado da amostra que se materializou devido a recusa de
alguns funciondrios da instituicdo em estudo, o que dificulta a obtencao de resultados
amplos e generalizaveis.
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