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Resumo. A Administracdo Publica visa o bem da coletividade, portanto os servigos
por ela prestado possuem influéncia sobre a sociedade. O capital intelectual é o
responsavel pela garantia da eficiéncia dos servicos prestados, por isto o estudo deste
é cada vez mais relevante para as organizacdes. Destarte, a motivacao se evidencia,
dado que possui influéncia sobre o ser humano determinando quanto esforgo ele esta
sujeito a despender para executar suas funcdes. Deste modo, o presente estudo se
caracteriza por analisar a motivagao dos servidores publicos da Secretaria Municipal
de Assisténcia Social de uma prefeitura localizada na regidao da AMREC, identificando o
grau de motivacao, bem como os fatores motivadores e desmotivadores. Este estudo
se caracterizou com os fins de investigacdo descritivos, com pesquisas bibliograficas e
de campo, sendo utilizado como instrumento de pesquisa um questionario e entrevista
com roteiro semiestruturado, aplicados respectivamente nos liderados e seus lideres,
tendo em vista que sua analise de dados ocorreu de forma qualitativa, sendo que os
dados coletados foram analisados de acordo com a Teoria de Herzberg.
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Abstract. The Public Administration aims at the good of the collectivity, so the
services provided by it have influence over society. Intellectual capital is responsible
for guaranteeing the efficiency of services provided, therefore researches about this is
increasingly relevant to organizations. Hence, the motivation is evident, because it
has influence over the people determining how much effort they are subject to spend
to perform their functions. Thus, the present study is characterized by analyzing the
motivation of public servants of the Municipal Secretariat for Social Welfare of a city
hall located in the AMREC region, identifying the degree of motivation, as well as
motivating and demotivating factors. This study was characterized with descriptive
research purposes, with bibliographical and field research, being used as a research
instrument a questionnaire and semistructured interview, applied respectively to the
employees and their leaders, considering that their analysis of data occurred in a
qualitative form and the data collected were analyzed according to the Herzberg Two-
Factor Theory.
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1. Introducao

A Gestdao de Pessoas estd em constante aperfeicoamento, em funcdo de um
redirecionamento do seu papel. Inicialmente, o seu principal intuito era contabilizar o
registro dos trabalhadores, sendo que atualmente ela se preocupa em fortalecer o
capital intelectual das organizacdes, mesmo que considerado um bem intangivel. Tal
fato se deve em virtude do aprimoramento da percepgao e da sensibilidade das pessoas,
guando se trata da relagdo entre a organizacdo, o modelo de negécio, produto produzido
e as condicbes de trabalho; muito pelas influéncias de um contexto cada vez mais
“tecnoldgico” (MOREIRA; VIOLIN; SILVA, 2014).

Nesse contexto, as pessoas trazem consigo os seus sonhos, 0s seus desejos e suas
limitagbes, e quando estes nao sao atendidos e respeitados eles interferem na
integridade fisica e psicoldgica destes individuos, o que coloca em risco as metas da
organizagao ja que estas precisam caminhar de forma alinhada com os propdsitos do
sujeito. Dessa forma, quando os colaboradores estdo motivados, estes sao
comprometidos e assiduos, canalizando suas energias para o seu desenvolvimento,
consequentemente beneficiando a coletividade (SILVA; RODRIGUES, 2007).

Salienta-se o grande desafio que é manter uma equipe motivada, em virtude da
individualidade de cada ser humano, até mesmo porque nao existe uma férmula capaz
de manter igualitariamente o estado motivacional dos individuos (MIRANDA, 2009).
Portanto, faz-se necessario que o lider tenha a capacidade de observar e entender as
expectativas e anseios que os rodeia, facilitando o descobrimento dos fatores que
motivam os seus colaboradores (ERVILHA, 2012).

O objeto de estudo desta pesquisa inclui-se na esfera publica, o que acaba se tornando
um trabalho mais intenso para gestor, uma vez que para Saravia (2010) a
administragao publica e suas particularidades acaba engessando as atividades a serem
desenvolvidas pela gestao e, ao mesmo tempo, aumenta a responsabilidade ao gestor,
pois para Valdez (2003) os servicos publicos sdo responsaveis por atender as
necessidades de uma populacao.

Sob a otica destes pressupostos, a organizacdo em estudo é uma prefeitura localizada
na regido da Associacdo dos Municipios da Regido Carbonifera - AMREC, e os servicos
por ela prestados atingem, conforme populagdao estimada para o ano de 2017 no site
do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, os 21.090 cidaddos de seu
municipio. A prefeitura é composta por sete Secretarias, porém em virtude do gestor
perceber uma certa dificuldade em gerir um grupo de individuos e ter mudado seus
representantes atualmente, desenvolveu-se esta pesquisa na Secretaria Municipal de
Assisténcia Social. Levando em consideragdo a relevancia do servico publico para a
populagdo, o presente estudo tem como objetivo analisar a motivacao dos servidores
publicos da Secretaria Municipal de Assisténcia Social de uma prefeitura localizada em
um municipio da regido da AMREC - SC.

2. Fundamentacgao tedrica

Uma nova perspectiva da Administragao Publica

Devido a amplitude das atividades que compde o objetivo da Administracdao Publica,
dificulta-se defini-la em um Unico sentido. Portanto, faz-se necessario conceitua-la sob
a perspectiva dos executores da atividade publica e, de outro lado, a da propria
atividade. No sentido subjetivo, consiste no conjunto de 6rgdos, agentes ou pessoas
juridicas que tenham como responsabilidade exercer as fungdes administrativas. Por
sua vez, no sentido objetivo consiste no conjunto das fungdes administrativas exercida
pelo Estado, por seus 6rgao e agentes de forma imediata com a finalidade de atender
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as necessidades e aos interesses da coletividade, visando a protegdo, seguranga e bem-
estar de toda sociedade (CARVALHO FILHO, 2013).

Por mais que a administracdo publica tenha surgido séculos atras, ela evolui
constantemente com o propdsito de aprimorar seus métodos, suprindo as deficiéncias
encontradas nos modelos anteriores e se adequando a realidade da sociedade.
Apresenta-se em trés modelos: patrimonial, burocratica e gerencial (SILVA, 2013). Até
1889, o Brasil vivia sob a administragdo publica patrimonialista, onde ndo havia a
diferenciacdo entre a iniciativa publica da privada, sendo que ela era vista como uma
extensdo do poder soberano, caracterizando-se pelo nepotismo, corrupcao, relevancia
de interesses particulares ao coletivo e abuso de poder (PEREZ; FORGIARINI, 2016).

Em virtude da desconfianca ocasionada por este modelo, surgiu a administragcao publica
burocratica evidenciando-se por seus controles rigidos, baseando-se na centralizacao
de decisOes, a extrema hierarquizagao, a profissionalizacdo, o plano de carreiras e o
formalismo. Contudo, com o tempo, apareceram disfuncdes atreladas a burocratizagao,
uma vez que a organizagao virou escrava de seus processos, dificultando o alcance de
sua real finalidade (KLERING; PORSSE; GUADAGNIN, 2010). Perez e Forgiarini (2016)
ressaltam que o controle exacerbado da burocratizacao reduziu a autonomia e a
eficiéncia, engessando o drgdo publico, fazendo com que para pequenas alteracdes
sejam possiveis é necessario passar por diversos tramites, deteriorando a qualidade, o
empenho e a competéncia.

Por razao destes aspectos, apds a II Guerra Mundial, as ideias de descentralizagcdo e
flexibilidade comecaram a surgir na esfera publica, resultando no modelo de
administracdo publica gerencial, ressalta-se que este modelo teve influéncia em
avancos conquistados pela iniciativa privada. A administracdo publica gerencial traz
consigo os seguintes aspectos: (I) a descentralizagdo do ponto de vista politico; (II) a
descentralizagdo administrativa, delegando a autoridade para gestores publicos; (III) a
reducdo de niveis hierarquicos; (IV) o depésito de confianca limitada e ndo da total
desconfianca; (V) o controle por resultados, ao contrario do controle rigido; (VI) a
administragdo voltada para o atendimento do cidaddo ao invés da auto referida
(PEREIRA, 1996).

Convém mencionar que, por mérito da globalizagdo, a administracdo publica esta
transitando para um novo modelo, um modelo mais sistémico que preconiza a melhoria
dos processos, a producao de bens e prestacao de servigos. Este pode ser visto como
um modelo empreendedor, pois requer de um planejamento estratégico avancado,
buscando uma maior autonomia, objetividade, igualdade, inovagao e criatividade
(SILVA, 2013; VALDEZ, 2003).

Esta “reforma” prioriza a reorganizacdo da maquina publica em diversos aspectos, posto
que um fator relevante desta transicao foi a aprovacao da Emenda Constitucional da
Reforma Administrativa (EC n© 19, de 04 de junho de 1998) que incluiu a eficiéncia
como um dos principios norteadores da administracao publica, possibilitando que os
cidaddos cobrem a qualidade do servico publico (VALDEZ, 2003). Destarte, conforme o
art. 37 da Constituicdo Federal do Brasil de 1988 a administracdo publica possui como
obrigatoriedade obedecer os seus principios, sendo eles: (I) legalidade: todas as
atitudes tomadas devem ser estritamente nos termos da lei; (II) impessoalidade:
nenhuma atitude deve discriminar ou beneficiar alguma pessoa; (III) moralidade:
atitudes devem ser tomadas com base nas regras éticas garantindo o bom
desenvolvimento da administragao; (IV) publicidade: permitir acesso a informacao da
administragao publica; (V) eficiéncia: relagdo de meios e resultados, consiste na
racionalizagdo da atividade administrativa para conseguir os melhores resultados,
otimizando a utilizacdo dos recursos publicos e, acima de tudo, oferecendo servicos de
qualidade (DI PIETRO, 2014).
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Para que as necessidades da sociedade sejam atendidas é imprescindivel a prestacao
do servico publico, conceituando-se como toda atividade atribuida por lei ao Estado para
ser desenvolvida diretamente ou por meio dos seus 6rgaos, com o regime juridico total
ou parcialmente publico (DI PIETRO, 2014). Entdo, pode-se afirmar que devido suas
particularidades e necessidades, o ambito publico depende dos individuos que nela
trabalham e exercem com maestria suas funcdes, necessitando que estes atuem de
maneira organizada, estavel e continua (JUSTEN FILHO, 2005).

Os individuos que exercem suas funcdes na esfera publica sdo denominados servidores
publicos que sao recrutados e selecionados na forma de Lei, uma vez que em sentido
estrito sao divididos em efetivos e de cargo comissionado. Os servidores efetivos sao
aqueles que entram no érgdo publico por meio de aprovagao de concurso publico e
adquirem estabilidade apds aprovacao do estagio probatdrio e os de cargo comissionado
sao aqueles que ocupam temporariamente uma fungdao, sem aprovagao de concurso
publico ou outra forma de selecdo, € um cargo de confianca do atual gestor publico
(VALDEZ, 2003; MEIRELLES, 2009).

As distingOes entre a Administracao Publica e privada

Antigamente, acreditava-se em uma “administragdo geral”, onde a administracao
publica e privada eram apenas uma subdivisdo desta, ou seja, na perspectiva daquela
época ndo existiam diferencas entre elas. Isto se deve pelo fato de ambas possuirem
diversas semelhancas, como a estrutura organizacional, a influéncia que sofrem pelo
ambiente interno e externo, como também as técnicas administrativas utilizadas no
planejamento, na organizacdo, na diregao e no controle (SARAVIA, 2010; PALUDO,
2010).

Contudo, mesmo que elas sejam parecidas elas possuem particularidades. As
divergéncias iniciam por suas finalidades, enquanto a administracdo publica preza pelo
bem comum, prestando servigos em prol do bem estar do povo, a administragao privada
utiliza-se de todos os seus recursos para a produgao de um bem ou prestagao de um
servico visando a maximizacdo de riquezas para os acionistas (SARAVIA, 2010). De
acordo com Paludo (2010) outras diferengas sao relevantes, como:

e Principios constantes no art. 37 da Constituicdo Federal que a
administragao publica possui a obrigatoriedade de obedecer, ndo se
aplicam a administragao privada;

e Os “clientes” da administracdo publica sdo os cidaddos que efetuam o
pagamento dos servigos prestados por meio de impostos mesmo que
nao os utilizem, por sua vez os clientes da iniciativa privada sao pessoas
que pagam apenas pelo bem adquirido ou servigo prestado;

e Na iniciativa publica ndo ha concorrentes diferente da administragao
privada;

¢ Na iniciativa publica, o Governo possui a responsabilidade sob um todo,
enquanto na administragao privada sao restritas ao ambiente de seu
segmento;

e Ainiciativa publica é imensa, dificil e complexa e possui pouca
autonomia, ja a iniciativa privada € menor, flexivel e autbnoma;

o A eficiéncia e eficacia da administracao publica é medida por meio da
otimizacao dos recursos, cumprimento de sua missao, qualidade do
servico prestado e atendimento das necessidades dos cidadaos, em
contrapartida na administragao privada se mede por meio do aumento
da receita, redugao de gastos e aumento de mercado;
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e O controle da administragdo publica é amparado por legislacdo e
exercido pelos drgdos de controle e politicos eleitos, ja na iniciativa
privada além dos 6rgdos de controle o mercado possui grande
influéncia;

e Na administragdo publica ha a troca da alta administragao com
frequéncia, em virtude das eleicdes, o que, por conseguinte impede a
realizacao de planos em longo prazo e a descontinuidade atrapalha o
bom desenvolvimento das atividades, o que ndao ocorre na iniciativa
privada ja que mesmo que altere a cupula administrativa dificilmente
ndo se dara continuidade ao segmento da organizacao;

Decorrente ao principio da legalidade, a esfera publica possui diversas limitacdes, sendo
que qualquer atitude tomada precise ser normatizada ou regulamentada. Para o
desenvolvimento de algum projeto é necessario o suprimento de diversos requisitos,
como o aspecto social dos projetos, a obrigatoriedade da previsao dos recursos em lei,
a obediéncia da Lei das Licitacbes (Lei 8.666/93), a existéncia de diversos drgaos de
controle e a prestacdo de contas em virtude da transparéncia (PISA; OLIVEIRA, 2013).

As organizagdes publicas possuem um alto indice de burocracia, ou seja, o regulamento
implantado pela burocracia estatal, geralmente sao iguais em todos os érgaos publicos.
Portanto, as condicdes de trabalho sdo uniformizadas, o que faz com que os servidores
publicos se encontrem em situacOes idénticas no trabalho, j@ que os seus gestores
possuem responsabilidades em face de uma autoridade externa que acaba gerando a
centralizacao das decisdes (PIRES; MACEDO, 2006).

Outra caracteristica divergente seria sobre o capital intelectual recrutado, pois a
captacdo de pessoal na administragdo publica é realizada mediante de concursos
publicos, garantindo a estabilidade dos servidores por toda sua carreira profissional,
também contam com os processos seletivos e contratagdes temporarias que nao
possuem ficam por muito tempo no quadro de pessoal, levando em consideracao os
cargos de confianca que acabam mudando a cada gestdo. Por sua vez, na iniciativa
privada a permanéncia dos colaboradores se da a partir da decisdo dos dirigentes,
consequentemente fazendo com que haja competitividade entre as pessoas e o melhor
desempenho das mesmas (BORTOLOTTI; SOUSA JUNIOR; ANDRADE, 2012).

Segundo Guimardes (2000), a grande dificuldade do setor publico é transformar estas
estruturas burocraticas e hierarquizadas em uma gestao flexivel e empreendedora, este
conclui somente havera possibilidade quando ocorrer uma quebra nos modelos
tradicionais de gestdo e implantar uma nova cultura.

Motivacao

A motivagdo pode ser considerada um impulso que nasce no interior de cada individuo,
fazendo com que o mesmo realize uma determinada acdo. Desta forma, entende-se
gue ninguém possui a capacidade de motivar alguém, porém pode-se incentivar outrém
na tentativa de criar um “motivo” que as faga agir, respeitando a individualidade
(MEIRELES, 2017). Por este motivo, para Kamia (2014), a motivagdo mesmo que
considerada subjetiva ela é especifica, uma vez que este impulso dependera das
necessidades internas de cada um e, ninguém, a ndo ser ela mesma possui poder sobre
estas vontades.

Para alguns a motivacdo é “ter motivos” para querer estar desempenhando suas
funcOes e se desenvolvendo, sendo que ela deve ser um combustivel renovavel que
vem do interior do ser humano, releva-se que as principais fontes motivacionais estao
ligadas a autonomia e a iniciativa (TESCHE, 2008). Segundo Kamia (2014), ambas
fontes estdo relacionadas a vontade de realizar acdes e também a autoconfianca,
gerando um sentimento de liberdade as pessoas, realidade que um ambiente engessado
nao pode proporcionar.
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No ambito organizacional, a motivacdo é a disponibilidade que os individuos possuem
para despender altos niveis de esforco para atingir os objetivos da organizacdo. Esta é
um processo de satisfacdo de necessidades, sendo que caso estas necessidades ndo
sejam atendidas atrapalham o bom desenvolvimento da organizagao (MACAES, 2017).
A auséncia de motivacgdo traz graves problemas, pois principalmente a produtividade é
afetada. A desmotivacdo é subjetiva, mas existem fatores que os colaboradores creem
ser mais relevantes, como: a falta de conhecimento, mas condigdes de trabalho, baixa
remuneracao, sobrecarga de atividades, inseguranca no trabalho e a falta de
reconhecimento (GIACOMELLI; BORGES; SANTOS, 2016).

A relacdo entre a organizacdo e os seus colaboradores deve ser reciproca, onde os
colaboradores devem satisfazer os objetivos da organizagao tanto quanto a empresa
necessita suprir as expectativas do colaborador. Por ora, o colaborador pode ser visto
como cliente, tornando-se indispensavel conhecer os seus desejos e disponibilizar os
recursos necessarios para satisfazé-los (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004). De
acordo com Paschoal e Tamayo (2003), ha dez tipos de motivagdes (tabela 1) que estdo
presentes em todos os tipos de organizagdes e culturas, respectivamente com suas
metas, ou seja, objetivos que o individuo deseja atingir durante a sua vida profissional.

Tabela 1. Motivacao do colaborador e metas motivacionais
MOTIVACAO METAS MOTIVACIONAIS

Autodeterminacao Ter autonomia, decidir ou participar nas
decisdes, controlar a organizagao e
execucgao do seu trabalho.

Estimulagao Ter desafios e adquirir novos
conhecimentos.

Hedonismo Procurar prazer e evitar a dor e o
sofrimento, ter satisfagdo e bem-estar no
trabalho.

Realizagao Ter sucesso pessoal, mostrar a sua
competéncia, ser influente.

Poder Ter prestigio, procurar status social, ter
controle e dominio sobre pessoas e
informacdes.

Seguranga Integridade pessoal e das pessoas intimas,

seguranca no trabalho, harmonia e
estabilidade da sociedade e organizagao
em que trabalha.

Tradigao Respeitar e aceitar ideias e costumes
tradicionais da sociedade e da empresa.

Benevoléncia Procurar o bem estar da familia e das
pessoas do grupo de referéncia.

Universalismo Compreensao, tolerancia, procura o bem

de todos, protecdo de natureza.

Para Marras (2000), quanto mais valorizado é o trabalho do colaborador mais
comprometido ele estard para cumprir as atividades que foram designadas. Para o
autor, existem trés formas de estimular o processo motivacional: (1) delegar tarefas
que permitam o colaborador atingir objetivos pessoais; (2) auxiliar o trabalhador a
identificar recompensas intrinsecas, como aumento de autoestima e mostrar que sdo
obtidos através do comprometimento com o trabalho; (3) reforgar resultados positivos

com recompensas extrinsecas.
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A insatisfacdao merece atencdo, uma vez que as organizagdes estao inseridas em um
ambiente e interage com ele, influenciando e recebendo influéncias, portanto os
individuos que ali trabalham sao agentes para este intercambio, sendo seus valores e
pensamentos cruciais para a formagao da cultura da organizacdao (PIRES; MACEDO,
2006). A cultura organizacional é responsavel por tornar uma organizagao Unica e é por
meio dela que as organizagdes guiam seus liderados, sendo implementada pela
influéncia de seus lideres, sendo que a cultura possui influi na ética dos colaboradores,
ja que esta conduz na tomada de decisdes (MARRAS, 2016; DAFT, 2008).

Outro fator influenciado pela cultura de uma organizagao é o seu clima organizacional
gue nada mais é do que o ambiente interno que convivem os seus membros refletindo
na interagao das pessoas umas com as outras. Por este motivo, o clima acaba tendo
influéncia sobre a satisfacdo e insatisfacdo dos individuos, pois quando considerado
favoravel possibilita a satisfagdo (TACHIKAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004). Gomes
(2002) defende afirmando que o clima é o meio ambiente psicolégico de uma
organizacgao e este possui uma grande importancia na vida organizacional e nas relagdes
interpessoais, porque por mais que a motivagao seja um processo interno, o ambiente
contribui para ela se manifestar ja que é por meio do clima que o ser humano constroi
a sua realidade.

O clima organizacional esta relacionado as expectativas e necessidades de cada um,
caso o clima seja favoravel, havera a proximidade entre os individuos, entretanto se for
desfavoravel havera o distanciamento entre os mesmos e os objetivos da organizacao
(DIAS, 2003). Afirma-se que o clima esta ligado ao grau de motivagao, pois quando os
colaboradores estao motivados, o clima também se eleva, caso o contrario, a tendéncia
€ haver um declinio, direcionando-os a possuirem sentimentos de insatisfacao (FARACO,
2007).

Teoria dos dois fatores de Herzberg

Na Década de 50, Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores como motivacao das
atitudes de trabalho, identificando os fatores que influenciavam na satisfacao das
pessoas no ambiente organizacional (VIEIRA, 2012), sendo que para ele a motivacao
era a busca pelo reconhecimento e auto realizacao (TEIXEIRA; SALOMAO; TEIXEIRA,
2010). Compreende-se a diferenca entre a motivacao e a satisfacdo, pois para ele a
motivacdo € uma acdo originada em uma necessidade, ja a satisfacdo € o que sacia
esta necessidade (PILLATI, 2012). Com seu estudo Herzberg concluiu que os fatores
gue influenciavam na satisfacdo eram distintos e desligados dos fatores que levavam a
insatisfagdo (CARAVANTES, 2003). Para Herzberg existem dois fatores que influenciam
na motivagao das pessoas:

o Fatores higiénicos/extrinsecos: estdo relacionados com o ambiente de
trabalho, sendo que estes sdo decididos e administrados pela
organizagao, ou seja, fora do controle das pessoas. Os principais fatores
gue podem ser considerados higiénicos sdo o saldrio, os beneficios
sociais, estilo de supervisado, politicas e diretrizes da organizacdo, clima
organizacional, status, seguranca, etc. Estes fatores também podem ser
chamados de insatisfacientes, ja que pesquisas revelaram que estes
mesmo com um alto nivel de aceitagdo ndo provocam o aumento da
satisfacdo, apenas evitam a insatisfacao (VIEIRA et. al., 2011);

e Fatores motivacionais/intrinsecos: estdo relacionados com o conteudo
do cargo e as atividades desempenhadas pelos individuos, portanto sdo
fatores que abrangem sentimentos de crescimento individual,
responsabilidade, auto realizagao e reconhecimento profissional (VIEIRA
et. al., 2011). Ao contrario dos fatores extrinsecos, estes possuem uma
forte relacao com a satisfacdo das pessoas, pois quando aceitos
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despertam a satisfagdo, mas quando ausentes a evitam, chamando-se
assim de fatores satisfacientes (SILVA, 2004);

A satisfagao e a insatisfagao sdao dimensodes independentes, considerava-se que o oposto
de satisfacdo era a ndo-satisfacdo; da mesma forma que o oposto de insatisfacdo é a
nao-insatisfacdo, mostrando que uma pessoa pode nao estar insatisfeita, mas mesmo
assim nao se sentir satisfeita (MAXIMIANO, 2004). Os fatores motivadores atuam
dentro de cada individuo, possibilitando o aumento dos resultados e a produtividade da
organizacgao, possuindo influéncia sobre a motivagao. Por sua vez, os fatores higiénicos
apenas evitam situagdes negativas dentro das organizagdes (LACOMBE, 2012).

De acordo com Custddio e Rabelo (2017), quando os individuos acreditam que estdo
satisfeitos com o suprimento dos fatores higiénicos significa que esta terd um prazo
curto de durabilidade, visto que quando esta necessidade ser sanada, surgira outra.
Entretanto, para Lacombe (2012), alguns fatores higiénicos, como as condicdes de
trabalho e o salario possuem limitadamente influéncia ao lado motivacional, pois estao
ligados subjetivamente ao reconhecimento pelos resultados.

3. Procedimento metodolégico

Os fins de investigagdao sao descritivos, os meios de investigagao utilizados foram a
pesquisa bibliografica, e também a pesquisa de campo. O objeto de estudo é a
Secretaria Municipal de Assisténcia Social, visto que seu atual gestor mudou
recentemente a estrutura de pessoal e sente que o0 grupo nao estaria se
desempenhando como previsto. Sua preocupacao é a importancia que tal Secretaria
possui para a populagdo, uma vez que é voltada para os interesses sociais da populacao
gue se encontra em situagao de risco. Atualmente, a Secretaria conta com 21 servidores
publicos, sendo estes tanto de carater efetivo quanto tempordrio e seis estagiarios,
totalizando 27 individuos, entretanto por motivos maiores dois individuos ndo puderam
fazer parte da pesquisa, lembrando que a frente da Secretaria hd o Secretario de
Assisténcia Social.

Esta pesquisa se caracteriza pela utilizacdo de dados primarios e secundarios, sendo
gue a coleta de dados primarios é resultante da aplicacdo de dois instrumentos: o
guestionario aplicado aos servidores publicos em geral e a entrevista com roteiro
semiestruturado aos lideres (prefeito e secretario), assim a pesquisadora relacionaria
os resultados obtidos com a finalidade de mostrar a perspectiva sob éticas diferentes,
sendo que a analise dos dados coletados foi de forma qualitativa.

Ambos os instrumentos de pesquisa foram elaborados com base nos estudos de
Herzberg, sendo que como a pesquisadora possui 0 objetivo de confrontar os resultados
obtidos nesta pesquisa, os questionamentos que compoe estes instrumentos de estudo
diferem-se quando aplicado, entretanto ambos, com o intuito de facilitar a analise de
dados, foram organizadas em oito categorias. Tendo em vista que os questionarios
foram realizados de forma andnima, estes serdo apresentados como Q1, Q2, Q3 e assim
sucessivamente, da mesma forma que os entrevistados serao apresentadas como E1 e
E2.

4. Apresentacao e discussao dos dados

Categoria I: perfil

Buscou-se identificar o perfil dos envolvidos na pesquisa, visto que cabe a esta categoria
fatores como: género, faixa etaria, grau de escolaridade, regime de trabalho, renda
mensal e tempo de servigo.

A E1, realizada com o prefeito que é do sexo masculino, possui 48 anos, formado em
técnico em ceramica e Ciéncias Contabeis, sendo que quando implantou sua prépria
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empresa, por necessidade adquiriu seu MBA em Gestao Empresarial. Sua carreira na
administracdo publica é recente, afirma que auxiliou por tras dos bastidores, entretanto
este é o primeiro cargo que ele ocupa em uma prefeitura.

O E2 exerce a funcdo de Secretaria de Assisténcia Social, sexo feminino, 50 anos, pds-
graduada em gestdo de pessoas. Sua realidade difere do atual gestor, pois a mesma ja
atuou como Diretora de Esportes do municipio, ja foi vereadora, atuou como Secretaria
da Secretaria Municipal de Saude e, atualmente, atua como Secretaria de Assisténcia
Social.

O perfil dos colaboradores é predominantemente do sexo feminino (92%). A faixa etaria
predominante (32%) na Secretaria situa-se nas extremidades sendo de 18 a 30 anos e
com mais de 51 anos, seguido de pessoas com faixa etaria de 31 a 40 anos (24%) e,
por ultimo, de 41 a 50 anos (12%). Com relagdo a escolaridade, a maioria (36%) destes
servidores publicos possuem o grau de ensino como Superior Incompleto,
posteriormente possuem Superior Completo (32%) e uma parcela possui o Ensino
Fundamental Incompleto (20%) e uma minoria possui pos-graduacao (8%) e mestrado
(4%).

O regime trabalhista que prevalece é o de contrato temporario (44%), em seguida dois
correspondem a mesma parcela sendo os efetivos (24%) e os estagiarios (24%), onde
uma pequena parte (8%) se refere a cargos comissionados. A renda mensal ndo é alta,
uma vez que a faixa com maior representatividade é a de R$954,01 a R$1.300,00
(36%), posteriormente até R$954,00 (28%) e, uma pequena parcela de 4% para cada
renda de R$3.700,01 a R$4.100,00 e de R$4.100,01 a R$4.500,00. E o tempo de
servico dos servidores, sendo que o tempo inicial estipulado foi de dois anos,
considerando o tempo aproximado de exercicio do atual gestor e, posteriormente, de
quatro em quatro anos, por ser a duragao de um mandato. Observa-se que grande
parte (44%) estdo em atividade de dois a seis anos, em seguida os colaboradores fazem
parte do quadro ha menos de dois anos (36%) e uma parcela menor de colaboradores
é distribuida ao longo das opgodes.

Categoria II: fatores que motivam os servidores publicos

Nesta categoria, questionou-se aos servidores publicos quais fatores os motivam a
trabalharem, sendo que foi dado alternativas e estes precisavam escala-las por grau de
importancia, considerando 1 para a alternativa mais importante para sua motivacao e
7 para a alternativa que menos importante.

Diante da perspectiva dos servidores publicos o fator mais relevante foi a oportunidade
de emprego (32%), como segundo fator € o ambiente de trabalho (24%). J& como
terceiro fator foi o salario (20%), posteriormente o quarto fator foi o reconhecimento
(24%), o quinto foi o relacionamento com os colegas (24%), a estabilidade de emprego
ficou como o sexto e sétimo colocado, com respectivamente, 28% e 24%.

Por sua vez, na perspectiva dos gestores ressaltam os seguintes motivos: estabilidade,
reconhecimento do servico prestado diante a sociedade, crescimento e desenvolvimento
pessoal e profissional. A E2 afirma que “as possibilidades de crescimento e
desenvolvimento pessoal e profissional que permite evoluir na carreira e como pessoa
(E2)”, enquanto o E1 considera que:

Um dos fatores que mais chama atencao é a estabilidade que da
através do concurso [...] da uma certa tranquilidade da pessoa
nao estar no mercado de trabalho correndo o risco de ser
demitido. Esta estabilidade proporcionada aos efetivos faz com
que talvez em alguns momentos até desistem talvez de uma
proposta melhor, com um salario maior [...] Para os que ndo sao
efetivos, as pessoas também buscam esta estabilidade que, por
exemplo, se tiver um concurso elas farao, e outra parte, acredito
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gue é para tentar, ja que estdo na prefeitura, € um trabalho que
a comunidade vai avaliar [...] entdo acho que talvez esta
necessidade das pessoas de serem reconhecidas fazem com que
elas tenham motivacao de estar aqui.

Considerando a teoria de Herzberg, os fatores que influenciam na satisfacdo sao
divergentes dos que causam a insatisfagdao. Os fatores motivacionais promovem a
satisfacdo, pois estdo relacionados com o conteudo do cargo e as atividades exercidas,
enquanto os fatores higiénicos, apenas evitam a insatisfacdo (CARAVANTES, 2003;
VIEIRA et. al., 2011). Ressalta-se que quando a satisfacdo é proveniente por meio da
saciedade dos fatores higiénicos esta € de curto prazo, pois quando esta necessidade
estiver suprida aparecerdao outras (CUSTODIO; RABELO, 2017). A partir dos dados
coletados, salienta-se que os servidores publicos ndo estao satisfeitos, pois o Unico fator
considerado satisfaciente se encontra na quarta colocacao entre os fatores que
promovem a motivagao, logo eles se encontram “atendidos” em curto prazo, mas nao
em longo prazo.

Categoria III: fatores que desmotivam os servidores publicos

Nesta categoria, questionou-se sobre os fatores que mais desmotivam os servidores a
trabalhar na prefeitura, onde estes precisavam escalar alternativas por grau de
importancia, considerando 1 para a o fator mais importante para sua desmotivacao e
10 para o fator menos importante. Na perspectiva dos gestores, releva-se a nao
continuidade da gestao e a falta de autonomia. A E2 considera que “O que mais
desmotiva é a falta de autonomia para realizagao dos trabalhos para assim poder atingir
suas metas”, ja o E1 relata os demais fatores:

Eu acho que é estas reformas administrativas [...], estas
reestruturagdes que acontecem a cada quatro anos [...] troca de
um gestor, faz uma reformulagao dos cargos de confianga, entao
isso faz com que as pessoas que trabalham na prefeitura, que
sdo as que “tocam” o negdcio, as que fazem todas as operagdes
da prefeitura, a cada quatro anos ou até antes [...] as pessoas
sao trocadas e automaticamente e os funcionarios comegam a
responder para pessoas diferentes [...] Entdao isso vai
bagungando tudo, a cultura organizacional da prefeitura fica toda
baguncada. Em fungdao disto, ndo se cria um ambiente de
avaliacdo em que a pessoa se sinta que esta sendo avaliada, que
sera reconhecida [...] toda esta bagunca vai fazendo com que os
servidores se desmotivem e se acomodem.

Os servidores publicos afirmam que as instalacbes inadequadas (24%) é o fator que
mais os desmotivam. O segundo fator e também quinto colocado foi a falta de
seguranca, representando respectivamente 20% e 24%. O terceiro fator é a falta de
recursos (28%), o quarto obteve duas respostas com a mesma relevancia, sendo o
salario (16%) e a falta de oportunidade de crescimento (16%). O sexto e oitavo
colocado foi o ambiente de trabalho (respectivamente, 16% e 28%) e o sétimo foi a
falta de reconhecimento (28%). O nono fator apresentou duas alternativas com o
mesmo grau de importancia, sendo o relacionamento com os colegas e a falta de
continuidade da gestdo (16%). Por fim, o décimo fator foi o relacionamento com a chefia
(20%).

Um dos fatores mencionados pelos gestores é resultado de uma das caracteristicas mais
marcantes da esfera publica, pois por mais que as premissas basicas da administracdo
publica e privada sejam as mesmas, ha distingdes entre elas, sendo uma a alteracdo
constante da alta administragao ocasionada pelas eleigdes, impedindo o planejamento
de longo prazo o que acarreta na descontinuidade da gestdo, consequentemente
atrapalhando no bom desenvolvimento das atividades, sendo que por ser uma
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administragao complexa € caracteristico que os individuos nela introduzido ndo possuam
autonomia (PALUDO, 2010).

Na perspectiva dos servidores publicos, os quatro primeiros fatores mencionados
responsaveis pela desmotivacdo estdo relacionados ao ndo suprimento fatores
higiénicos, por sua vez, a falta de oportunidade de crescimento e de reconhecimento,
relatam o ndo suprimento de fatores motivacionais. A auséncia de saciedade dos fatores
motivacionais afeta na produtividade e na qualidade dos resultados de uma
organizacao, sendo que por mais que os fatores higiénicos ndo tenha o poder de
crescimento, ele quando ndo atendido pode ocasionar a reducdao da produtividade e
resultados (LACOMBE, 2012).

Categoria IV: fatores que interferem no desempenho profissional dos
servidores publicos

Esta categoria possui a finalidade de relevar fatores que interferem no desempenho
profissional dos servidores publicos. Quando questionados sobre esta questdo, os
gestores evidenciaram os seguintes elementos: condigdes de trabalho, questao salarial,
a cultura organizacional e o relacionamento com chefe, colegas e setores. A E2 garante
gue “as condicdes de trabalho, o comportamento do lider e a cultura organizacional
interferem no desempenho profissional”, enquanto o E1 acredita que:

A guestdo salarial em alguns momentos interfere, na verdade,
varios fatores interferem, mas sem duvidas, o relacionamento
com o chefe direto e com os colegas, relacionamento entre os
setores, a propria cultura organizacional imposta pelo gestor,
isso tudo interfere.

Com o intuito de identificar alguns estes fatores, questionou-se aos servidores publicos
sobre o seu reconhecimento, a sua satisfacdo do salario, a sua autonomia e o seu prazer
no desenvolvimento de suas atividades.

Quando questionados se sentiam reconhecidos pelo servigo que prestavam, nota-se na
Figura 1 que grande parte (36%) se consideram razoavelmente reconhecidos, logo duas
partes com a mesma representatividade se consideram reconhecidos (28%) e a outra
se considera pouquissimo reconhecida (28%), visto que as categorias muito
reconhecido (4%) e pouco reconhecido (4%) possuem a mesma relevancia.

Figura 1. Reconhecimento pelo servigo prestado.

Pouquissimo reconhecido _ 28,00%
Pouco reconhecido - 4,00%
Razoavelmente reconhecido _ 36,009
Reconhecido _ 28,00%

Muito reconhecido - 4,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Fonte: dados da pesquisadora (2018)

Com as respostas obtidas podemos perceber que a maioria dos servidores encontram-
se razoavelmente satisfeitos com seu reconhecimento, enquanto uma parcela
consideravel ndo esta satisfeita. Para Frederick Herzberg a motivagdo era a busca pelo
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reconhecimento e auto realizagdao (TEIXEIRA; SALOMAO; TEIXEIRA, 2010), por este
motivo o reconhecimento era considerado um fator satisfaciente. Segundo Paschoal e
Tamayo (2003) quando uma pessoa é motivada pelo reconhecimento, ela busca ter
prestigio e controle.

Quando questionados se o valor recebido corresponde ao servico prestado, observa-se
na Figura 2 que a maioria (64%) dos servidores publicos ndo acreditam que a sua
remuneragao seja adequada ao servico prestado, sendo que apenas 36% se demonstra
satisfeita com a quantia recebida.

Figura 2. Remuneragao adequada ao trabalho executado.

= Sim

= Nao

Fonte: dados da pesquisadora (2018)

De acordo com a Figura 3, nota-se que grande parte (64%) dos servidores publicos
acreditam que a sua remuneracao atende em partes suas necessidades basicas,
enquanto outra parte (28%) sente que suas necessidades basicas ndo sdo atendidas e
apenas 8% sente que suas necessidades basicas sdo supridas com a remuneragao
recebida.

Figura 3. Remuneracdo atende as necessidades basicas.

= Sim
= Ndo

= Em partes

Fonte: dados da pesquisadora (2018)

A remuneracdo, conforme a Teoria dos Dois Fatores, faz parte dos fatores extrinsecos,
ou seja, ele ndo é capaz de promover a satisfacdo, mas quando ndo atendida traz
consigo a insatisfacdo. Entretanto, o salario por mais que seja considerado um fator
higiénico, ele possui com limitagdo uma influéncia ao lado motivacional, j& que estd
interligado ao reconhecimento (LACOMBE, 2012; VIEIRA et. al., 2011).

A Figura 4 apresenta como os servidores se sentem em relagdao a sua autonomia para
sugerir melhorias e executar suas fungdes. Percebe-se que o maior nimero (48%) de
servidores publicos consideram que possuem uma autonomia razoavel, posteriormente
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grande parte sente que possui muita autonomia (28%), logo uma outra parte se sentem
com pouca autonomia ou sem autonomia, respectivamente, 16% e 8%.

Figura 4. Autonomia.

N&o tenho autonomia - 8,00%
Pouquissima autonomia = 0,00%
Pouca autonomia - 16,00%
Tenho autonomia razoavel —8,00"/
Tenho muita autonomia _ 28,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Fonte: dados da pesquisadora (2018)

A autonomia é uma das principais fontes motivacionais, sendo que ela esta relacionada
a vontade de realizar agOes e a autoconfianca, o que por consequéncia faz com que os
individuos se sintam mais livres, este fator causa a satisfacdo nas pessoas, entretanto
ambientes burocraticos tendem suprimir este comportamento, ocasionando a
infelicidade (TESCHE, 2008; KAMIA, 2014).

Como pode se observar na Figura 5, a maioria (80%) dos servidores gostam das
atividades que executam na Secretaria e uma minoria (4%) se sentem insatisfeitas.

Figura 5. Satisfacao quanto as atividades executadas.

4,00%

= Sim
= Mais ou menos

=Nao

Fonte: dados da pesquisadora (2018)

Convém mencionar que as respostas obtidas demonstram a satisfacdo por motivos
similares, levando em consideracdo a ajuda que é dada ao proximo, trabalhar na area
na qual tem formacao e pelos desafios encontrados no cotidiano. Tais fatores podem
ser extraidos das seguintes respostas: “sempre quis ajudar o proximo com a minha
profissdo, com ética e dentro da legislacdo, no Social temos a oportunidade de
transformar vidas (Q2)”, “trabalho na area na qual fui contratada e esta de acordo com
minha profissdo (Q5)” e “porque na minha fungao me sinto desafiada constantemente

(Q25)".

Percebe-se que grande parte dos servidores publicos estdo satisfeitos com as atividades
desenvolvidas, dando énfase a motivacdo de estimulacdao e hedonista, que conforme
Paschoal e Tamayo (2003), definem respectivamente como a motivagao que se possui
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como meta estar adquirindo conhecimento constantemente e possuir atividades que
promovem a satisfacdo no ambiente de trabalho.

Categoria V: Relacionamento com os colegas de trabalho

Quando questionados sobre a relacdo com os colegas de trabalho, nota-se pela Figura
6 que grande parte (64%) considera possuir um bom relacionamento com os colegas.

Figura 6. Relacionamento com os colegas.

Péssimo  0,00%
Ruim  0,00%

Mais ou menos [ 4,00%

Bom R ©00%

Excelents R 22.00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Fonte: dados da pesquisadora (2018)

Tal posicionamento se expressa pelo fato de que “todos sao pessoas acolhedoras,
comprometidas e queridas, uma familia (Q11)”, “sinto que neste local somos uma
familia, aprendendo, ensinando, nos apoiando com amor, carinho e atencdo (Q12)” e
que “contratempos acontecem, mas no geral somos uma boa equipe, com respeito e
solidariedade (Q23). Os gestores também possuem a percepcao de que mesmo com
diferengas, em um todo eles sabem lidar bem com isso “o relacionamento entre eles é
de integracdo e companheirismo, mas cada um com sua personalidade (E2)".

Esta realidade é um fator positivo para a atual gestdo, uma vez que para Tachikawa,
Ferreira e Fortuna (2004) o clima organizacional possui influéncia sobre a satisfacdo
dos individuos, portanto quando este é considerado favoravel facilita na motivacao das
pessoas que ali estao.

Categoria VI: relacionamento com os lideres

A realidade entre ambos os entrevistados se mostraram diferentes, onde enquanto a
Secretaria se assume uma pessoa “[...] disponivel para ajudar quando necessario e
auxilio na construgdo de um bom relacionamento entre todos os colaboradores, o
trabalho em equipe é fundamental (E2)”, o prefeito, por necessidade e estratégia,
mostra-se mais distante dos servidores publicos em geral:

Eu procuro manter o organograma, a hierarquia [...], caso eu
precise de uma informagao de um setor, sempre solicito ao
Secretario para que ele va buscar isto para mim [...] para evitar
a desorganizacdo. [...] naturalmente tenho uma relagao muito
mais proxima com eles do que com os proprios servidores, mas
justamente para manter um padrao de organizacdo [...] Eu
trouxe para ca uma relagdo muito profissional, uma relacdo onde
se da resultado a gente elogia e se ndo da a gente cobra, a gente
tenta mostrar o caminho certo, procuro até sempre, ja que é uma
coisa nova para mim esta parte burocratica, quando precisamos
resolver um problema procuro envolver dois ou trés setores para
gue ja se saia com a solucdo definida (E1).
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Convém mencionar que como verificado na segdo 4.2 o relacionamento com a chefia
nao possui influéncia como fator motivacional para os colaboradores em geral, porém
vale ressaltar que na segao 4.3 este mesmo fator foi considerado como um fator que
possui relevancia na desmotivacdo dos servidores. E necessdario que o lider tenha
proximidade com seus liderados, pois segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004)
para que a relacdo da organizacao e dos colaboradores seja reciproca, a organizacao
precisa satisfazer as necessidades destes, sendo que o Unico caminho a ser percorrido
para atender este objetivo é conhecer os seus desejos e necessidades.

Categoria VII: significado de motivacao

Na visdo dos servidores publicos, conceitua-se a motivagdo como “ser reconhecida no

” \

seu ambiente e ter espago para crescimento profissional (Q6)”, “é eu me sentir realizada
com o que fago (Q9)”, “é quando vocé quer alcancar algum objetivo, tem pessoas que
torcem por ti e vocé vé que cada obstaculo que vocé passa elas ficam felizes (Q13)”,
“trabalhar em um local adequado com o minimo para fazer o trabalho bem feito, com
sala adequada, mesa, computador sem depender de terceiros (Q17)”, “ter um bom
salario, ou pelo menos, um salario justo (Q22) e que a “motivacdo é um impulso que
faz com que as pessoas ajam para alcangar seus objetivos (Q23)”.

Na perspectiva dos gestores, a motivacao pode ser definida por um estado de espirito
relacionada a conquista de resultados e resolucao de desafios, bem como esta
motivagao € subjetiva garantindo o respeito pela prioridade de cada ser humano. Para
a E2 a “motivacdo é ser feliz, € enxergar o mundo com outros olhos, conquistar
resultados, superar obstaculos, ser persistente e acreditar nos seus sonhos”. Para o E1:

Motivacdo é a vontade de querer fazer as coisas, acho que a
motivagao é estar bem com aquilo ali. Para se sentir motivado,
primeiro precisamos estar gostando daquilo que fazemos e ter
um desafio, porque sem este desafio a pessoa se acomoda, é
natural do homem se acomodar [...]. Entdo para finalizar, o ser
humano é considerado eternamente insatisfeito, mas sem um
“motivo” ele se acomoda facil. Entdo, a motivacdo é encontrar o
equilibrio de motivar, sem deixar que ele se acomode e siga
adiante, manter sempre a chama acesa. Para algumas pessoas,
ai depende da questdo pessoal mesmo, esta chama pode ser a
questao financeira, para outras pode ser o reconhecimento,
entdo isso vai depender muito da formagao da pessoa [...] A
motivacdo € o que leva o ser humano seguir em frente.

Para Meirelles (2017) a motivacdo pode ter varios significados, mas todos terdo uma
definicdo relacionada a um impulso que nasce do interior de cada individuo e faz com
que se faca determinada acao. Segundo Kamia (2014) a motivagao por mais subjetiva
gue ela seja, a motivacdo é especifica, ja que ela dependera das necessidades internas
de cada um.

Categoria VIII: sugestdoes de melhorias no ambiente de trabalho

Na perspectiva dos colaboradores as melhorias que se destacaram foram as melhorias

no espaco fisico, bem como a falta de recursos e menos sobrecarga de atividades, ja

gue diversas respostas possuiam conteldos semelhantes, como: “melhorias no espago

e material de trabalho (Q4)”, “ndo sobrecarregar os funcionarios com acumulo de

funcdes [...], pois se tenho fungdes a mais, ndo consigo fazer com exceléncia o que

deveria me dedicar (Q2)”, “precisamos de mais coisas para trabalhar, tipo um micro-
”

ondas, batedeira, liquidificador e uma pia (Q20)”, “a gente precisa de ar condicionado,
de pintura e trocar o chdo da sala de brincadeiras (Q22)".
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No ponto de vista dos lideres, eles ressaltam que “uma melhoria que precisava ser feita
é estruturar as equipes para que possam fazer um bom trabalho (E2)”, ja para o E1:

No ultimo ano tivemos um problema que foi a implantagdo de
uma nova lei, uma reforma administrativa. Entdo, quando esta
gue entrou no ano passado, gerou uma expectativa em muitas
pessoas, principalmente nas pessoas que sao consideradas
chaves aqui dentro, que é o enquadramento salarial das pessoas
contando com a gratificacdo. As pessoas possuiam esta
expectativa, mas nossa avaliagdo juridica entendeu que erailegal
incorporar a gratificagdo como sendo do salario. Assim as
pessoas foram incorporadas sem essas gratificagbes e
percebemos que por mais que nao tenhamos prejudicado
ninguém tiramos uma expectativa de pessoas chaves aqui
dentro, pessoas que detém informacdes e a velocidade da
prefeitura [...]. Nosso municipio, estd passando por um momento
que esta reforma precisa ser trabalhada, porque ja estamos
sentindo alguns problemas que faz com que a gente se sinta
engessado, nao nos da uma flexibilidade para a gente conseguir
fazer um trabalho que deslanche mais.

Com estes resultados, afirma-se dois dos fatores que Giacomelli, Borges e Santos
(2016) apresentaram como relevantes para a insatisfagao, sendo eles as mas condigdes
de trabalho e a sobrecarga de atividades. A melhoria sugerida pelo E1 é uma dificuldade
encontrada fruto do principio da legalidade, onde impde que toda decisdo tomada deve
ser estritamente nos termos da lei (DI PIETRO, 2014), entretanto esta é afetada pelo
modelo de gestdao burocratico que objetivando ter controle sobre as atividades acabou
engessando o 6rgdo publico, reduzindo a autonomia (PEREZ; FORGIARINI, 2016).
Sendo que é por conta deste modelo que ha diversos requisitos para que alteragdes
sejam realizadas, bem como existem processos a serem feitos para a aquisicao de
recursos (PISA; OLIVEIRA, 2013).

5. Consideracoes finais

O capital intelectual vem cada dia mais tomando espaco dentro das organizagdes, pois
é ele que tem total controle sobre as atividades exercidas dentro da mesma. Portanto,
a motivacao se torna um fator relevante, ja que esta possui influéncia sobre o
desempenho de cada individuo, ou seja, sobre a eficiéncia na prestacdo de servico e
produtividade.

A principal finalidade da administrag@o publica é atender as necessidades da sociedade,
garantindo a protegdao, seguranga e o bem estar de todos, sendo que um dos seus
principios norteadores é o principio da eficiéncia que é a relacdo dos meios e dos
resultados, servindo aos cidaddos, entretanto, nem sempre os servidores publicos
atingem este objetivo. Desta forma, o presente estudo questionou-se qual era o grau
de motivacdo dos servidores publicos que constituiam a Secretaria Municipal de
Assisténcia Social. Para que houvesse a possibilidade de responder este
guestionamento, foi aplicado aos servidores publicos um questionario de forma anénima
com questdes de respostas abertas e fechadas, por sua vez, aos seus lideres foram
realizadas entrevistas de roteiro semiestruturado.

No decorrer deste estudo atingiu-se o objetivo proposto, compreendendo a realidade
dos servidores publicos, identificando fatores que possuem representatividade sobre a
motivagao destes que foram o trabalho como oportunidade de emprego, o ambiente de
trabalho e o saldrio. Em contrapartida, os fatores com maior responsabilidade para
desmotivagao foram as instalagdes inadequadas, falta de seguranca e falta de recursos.
Com base neste cenario, foi proposto sugestdes e melhorias, onde na perspectiva dos
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colaboradores a melhoria do espaco fisico e também a aquisicdo de equipamentos para
melhor desempenho das atividades tiveram maior relevancia, juntamente com a ndo
sobrecarga de fungoes.

Diante das particularidades da esfera publica, a pesquisadora sugere, sem dispéndio de
recursos financeiros, o estudo do layout da Secretaria em estudo, reorganizando os
espacos necessarios dentro de locais que ndo estejam com problemas estruturais e
analisar as leis que permitem o recebimento de doacgbes, sendo possivel que a
Secretaria adquira os equipamentos necessarios para o melhor desenvolvimento das
atividades. Por sua vez, considerando que a maioria dos servidores publicos em
atividade ndo sdo efetivos, a realizagdo de concurso publico para que assim seja possivel
elaborar um plano de agdo visando atender as necessidades dos lideres e dos liderados,
consequentemente garantindo um servico de maior qualidade a sociedade.

De acordo com as Teorias de Herzberg, percebe-se que os servidores publicos em
estudo se encontram insatisfeitos, pois a maioria dos fatores apontados como
desmotivadores fazem parte dos fatores higiénicos. Da mesma forma, os fatores
indicados como motivadores também sdo fatores extrinsecos, significando que este
sentimento de bem estar possui curta durabilidade, ja que logo estes fatores ndo serao
mais suficientes e aparecerao outras necessidades. Sobre os fatores satisfacientes eles
se encontram parcialmente satisfeitos, ja que se consideram razoavelmente
reconhecidos e com uma autonomia razoavel, porém estdo ndo satisfeitos quanto a
oportunidade de crescimento dentro da organizacao.

As fontes e os resultados nos mostram o quao dificil é gerir uma organizacdo e seus
individuos, proporcionando a satisfagdo aos mesmos, principalmente quando atrelada a
Administracdo Publica. Em razdo de seu modelo burocratico que por consequéncia
engessa as atividades do 6rgdo, reduzindo a flexibilidade e a autonomia que o gestor
possui. No entanto, isso ndo minimiza a importancia que a motivacdo traz para a
organizagao, apenas evidencia que a gestdao possui um caminho longo, cheio de
obstaculos e indagacdes a ser percorrido.
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