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RESUMO

O objetivo dessa pesquisa consistiu em identificar e analisar os principais fatores
organizacionais que interferem no nivel de motivacao dos servidores publicos de uma autarquia
do Governo do Estado de S&o Paulo, no campo educacional. Para o alcance deste objetivo
central, elencou-se 0s seguintes objetivos especificos: apreender as percepcdes dos servidores
publicos quanto aos principais fatores que influenciam a motivacdo no ambiente de trabalho;
entender os desafios da motivagdo no funcionalismo puablico; levantar as causas e
consequéncias da desmotivacdo dos servidores publicos da referida autarquia do Governo do
Estado de S&o Paulo, no campo educacional. A fundamentacao tedrica foi composta pelas ideias
de Chiavenato (2010 e 2011) sobre Gestdo de Recursos Humanos e Relacionamento entre
empresa/colaborador, os trabalhos de Chiavenato (2010 e 2011), Brunelli (2008), Maximiano
(2011), Robbins (2005), Bergamini (1990 e 2013), Marras (2011) e Fiorelli (2009) abordando
a motivacdo nas organizacdes, 0s conceitos das principais Teorias Motivacionais recorreu-se
aos trabalhos de Bergamini (2013), Maximiano (2011), Chiavenato (2010 e 2011), Gil (1994)
e Casado (2002), além de contar com os pensamentos de Silva (2006) sobre as Autarquia. Trata-
se de uma pesquisa de abordagem qualitativa, caracterizada como descritiva, por identificar e
analisar os principais fatores organizacionais que interferem no nivel de motivacdo dos
servidores publicos. O campo empirico desta pesquisa, trata-se de uma Autarquia do governo
do Estado de S&o Paulo, no campo educacional, localizado na cidade de Matéo/SP, sendo que
neste local trabalham professores, gestores escolares (diretor e coordenador pedagdgico),
porém para o presente estudo, considerou-se como foco os funcionarios publicos na area
administrativa, especificamente no cargo Agente Técnico Administrativo. Portanto, 0s
participantes desta pesquisa foram 06 funcionarios publicos (Agente Técnico Administrativo),
0 que corresponde a 100% do universo desta categoria. Para coletar os dados adotou-se como
instrumento 0 questionario com 06 servidores publicos estaduais (Agente Técnico
Administrativo) da cidade de Mat&o/SP, com 01 pergunta aberta e 05 questdes fechadas,
estruturadas em consonancia com o referencial tedrico e os objetivos tracados para essa
investigacdo. Conclui-se que a motivagdo no ambiente de trabalho é relevante para a empresa
que quer alcancar sua eficacia organizacional, sabendo, pois determinam a plena satisfacéo e
realizacdo pessoal e profissional do servidor publico. Vemos, também, que o reconhecimento e
a valorizacdo no trabalho sdo fatores que promovem satisfacdo e motivacdo aos servidores
publicos.

Palavras-chave: Motivacao; Servidores Publicos; Autarquia; Campo Educacional.



ABSTRACT

The objective of that research consisted of to identify and to analyze the main organizational
factors that they interfere in the level of motivation of the public servants of an autarchy of the
Government of the State of Sao Paulo, in the education field. For the reach of this central
objective, listed the following specific objectives: to apprehend the perceptions of the public
servants as for the main factors that influence the motivation in the work atmosphere; to
understand the challenges of the motivation in the public functionalism; to lift the causes and
consequences of the demotivation of the public servants of the referred autarchy of the
Government of the State of Sao Paulo, in the education field. The theoretical foundation was
composed by the ideas of Chiavenato (2010 and 2011) on Administration of Human resources
and Relationship among company / collaborator, the works of Chiavenato (2010 and 2011),
Brunelli (2008), Maximiano (2011), Robbins (2005), Bergamini (1990 and 2013), you horn
(2011) and Fiorelli (2009) approaching the motivation in the organizations, the concepts of the
main motivational theories were fallen back upon Bergamini's works (2013), Maximiano
(2011), Chiavenato (2010 and 2011), Gil (1994) and Married (2002), besides counting with
Silva's thoughts (2006) on them Autarchy. It is a research of qualitative approach, characterized
as descriptive, for to identify and to analyze the main organizational factors that interfere in the
level of motivation of the public servants. The empiric field of this research, is treated of an
Autarchy of the government of the State of Sao Paulo, in the education field, located in the city
of Matdo / SP, and in this place they work teachers, school (director and pedagogic coordinator)
managers, however for the present study, he/she was considered as focus the public employees
in the administrative area, specifically in the position Administrative Technical Agent.
Therefore, the participants of this research were 06 public (Administrative Technical Agent)
employees, what corresponds to 100% of the universe of this category. To collect the data it
was adopted as instrument the questionnaire with 06 state (Administrative Technical Agent)
public servants of the city of Matdo / SP, with 01 open question and 05 closed subjects,
structured in consonance with the theoretical reference and the objectives plans for that
investigation. It is ended that the motivation in the work atmosphere is relevant for the company
that wants to reach his/her organizational effectiveness, knowing, therefore they determine the
full satisfaction and personal and professional accomplishment of the public servant. We see,
also, that the recognition and the valorization in the work healthy factors that you/they promote
satisfaction and motivation to the public servants.

Keywords: Motivation; Public Servants; Autarchy; Education Field.
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1 INTRODUCAO

O cenério global contemporaneo esta passando por profundas transformacdes nos
aspectos politico, econdmico, social, educacional e humano. Assim, a globalizacdo alcanca
praticamente todos os paises e tem causado mudancas importantes nas relagfes sociais, em que
se incluem as transformacdes na forca de trabalho e na reorganizacdo do mercado mundial,
atingindo e influenciando as organizacdes, tanto publicas quanto privadas.

Por outro lado, sabe-se que a motivagdo humana para o trabalho permanece ainda como
um dos grandes desafios dentro da realidade das organizagGes. Apesar das inimeras e
complexas teorias, na préatica, a motivacdo continua sendo vista com simplicidade, porém com
maior atencao se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho.

Nesse sentido, a falta de motivacao no trabalho, provocada por um conjunto de politicas
geradoras de incerteza e inseguranca, podem gerar graves problemas tanto para as organizagoes
guanto para as pessoas. Em relacéo aos locais de trabalho podem haver perdas de seus padrdes
de qualidade e produtividade, ja em relacdo aos trabalhadores, as consequéncias negativas estdo
ligadas & saude fisica e mental, ao estresse, ao absenteismo, a baixa produtividade e ao fraco
desempenho no trabalho, sem contar a falta de comprometimento com a organizagao.

Robbins (2005) define a motivacdo como “o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa orientados para o alcance de uma
determinada meta”. Portanto, a motivacdo é o que impulsiona para o ato de agir, sendo
intrinseca a cada um, ou seja, as raz0es e esforcos em dire¢do a um proposito variam de pessoa
para pessoa, bem como em apenas um Unico individuo de acordo com as circunstancias.

Tanto na esfera publica como em empresas privadas, é necessariamente fundamental
gue os individuos estejam comprometidos e motivados com o trabalho. Sendo assim, esse
estudo se mostra relevante, haja vista que a motivacdo pode contribuir para a melhora dos
resultados tanto em nivel de atendimento ao usuario quanto em relacdo a préopria qualidade de
vida no ambiente laboral.

Este estudo podera subsidiar acdes e/ou aprimorar as ja existentes acerca da gestdo de
pessoas em empresas publicas, influenciando o desempenho e a eficiéncia organizacional.
Mesmo diante de uma tematica exaustivamente abordada, o presente estudo também busca
deixar algum tipo de contribuigdo para a gestdo publica, apresentando novas perspectivas, com
a aplicacdo de teorias ja consolidadas em um cenario marcado pelas ideias de estabilidade e alta

remuneracéo.
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Considerando o grande nimero de servidores publicos da referida autarquia do Governo
do Estado de Sao Paulo, no campo educacional, e a inexisténcia ou precariedade de estruturas
de recursos humanos na maioria dos departamentos administrativos, a gestdo de pessoas
continua sendo um desafio a ser enfrentado.

Neste contexto, o presente estudo busca responder ao seguinte questionamento: qual é
a percepcdo dos servidores de uma autarquia do Governo do Estado de S&o Paulo, no campo
educacional, no que se referem aos principais fatores organizacionais que interferem no nivel
de motivacdo e quais suas possiveis consequéncias?

Baseada na problematica levantada nesta investigagdo convencionou-se estabelecer com
possivel hipotese, que conhecendo e identificando os principais fatores organizacionais que
interferem diretamente no nivel de motivacdo dos servidores publicos, 16cus de pesquisa do
presente estudo, podera reduzir os impactos de possiveis consequéncias negativas, favorecendo
as acdes e praticas do funcionalismo puablico da referida autarquia do Governo do Estado de
Séo Paulo, no campo educacional.

Diante desse contexto, o objetivo dessa pesquisa consiste em identificar e analisar os
principais fatores organizacionais que interferem no nivel de motivacao dos servidores publicos
de uma autarquia do Governo do Estado de S&o Paulo, no campo educacional. Para o alcance
deste objetivo central, elencou-se 0s seguintes objetivos especificos: apreender as percepcbes
dos servidores publicos quanto aos principais fatores que influenciam a motivagdo no ambiente
de trabalho; entender os desafios da motivacdo no funcionalismo puablico; levantar as causas e
consequéncias da desmotivacao dos servidores publicos da referida autarquia do Governo do

Estado de S&o Paulo, no campo educacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A fundamentacao teorica sera composta pelas ideias de Chiavenato (2010 e 2011) sobre
Gestdo de Recursos Humanos e Relacionamento entre empresa/colaborador, os trabalhos de
Chiavenato (2010 e 2011), Brunelli (2008), Maximiano (2011), Robbins (2005), Bergamini
(1990 e 2013), Marras (2011) e Fiorelli (2009) abordando a motivagdo nas organizagoes, 0S
conceitos das principais Teorias Motivacionais recorreu-se aos trabalhos de Bergamini (2013),
Maximiano (2011), Chiavenato (2010 e 2011), Gil (1994) e Casado (2002), além de contar com
0s pensamentos de Silva (2006) sobre as Autarquia.

E importante ressaltar que serdo abordadas as principais teorias de motivagéo, tais como:
Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), Teorias dos Dois Fatores de Herzberg (1959)
e Teorias X e Y de McGregor (1960), pois mesmo que elas sejam hoje bastante questionaveis
de acordo com a validade, ainda s&o muito utilizadas para fundamentar as explicagdes mais

conhecidas sobre a motivacgéo de trabalhadores.

2.1 Gestao de Recursos Humanos e relacionamento entre empresa/colaborador

A relacdo entre empresa e colaborador acontecem dentro do contexto de Administracédo
de Recursos Humanos, visto que ambos tém como base diretrizes propostas pela gestdo de
Recursos Humanos. Cada vez mais o relacionamento empresa/colaborador se torna importante
no ambiente empresarial. Nao s6 porque a organizacdo tem este tipo de “obrigacdo” de cuidar
de seus colaboradores, mas porque elas entenderam que mantendo um bom relacionamento com
seus funcionarios, eles trabalham melhor e mais comprometidos com o0s objetivos da empresa
(CHIAVENATO, 2011)

Nesse sentido, Chiavenato (2011) salienta que a funcdo de pessoal teve seu auge no
movimento de relagbes humanas, emergindo da necessidade de corrigir a tendéncia a
desumanizacdo do trabalho e teve como base de mudanca a relacdo entre empregados e
empregadores. Nesse cenario que comecou a valorizagdo e a preocupacdo com o individuo,
com suas necessidades e outras variaveis exogenas (extrinseco) e enddgenas (intrinseco).

Com a globalizac&o dos negdcios, o desenvolvimento tecnoldgico, o forte impacto das
mudangas e o intenso movimento pela qualidade e produtividade, surge uma eloguente
constatacdo na maioria das organizacGes: o grande diferencial, a principal vantagem
competitiva das empresas, decorre das pessoas que nelas trabalham. De acordo com Chiavenato

(2011) sdo as pessoas que produzem, vendem, servem ao cliente, tomam decisdes, lideram,
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motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem 0s negdcios das empresas.
Inclusive dirigem outras pessoas, pois ndo pode haver organizagdes sem pessoas. Enfim, todas
as organizacdes, por mais modernas que sejam sao constituidas de pessoas. E preciso, portanto,
estabelecer um compromisso com a forca de trabalho, baseado em respeito mdtuo em uma
comunicacgéo aberta, ou seja, com o envolvimento dos clientes internos e externos.

Nessa linha, considerando os pensamentos de Chiavenato (2010) quanto ao contexto da
Gestdo de Pessoas, o relacionamento entre organizacdo e colaborador tornou-se uma questao
de suma importancia para os desafios que as empresas enfrentam no cenario empresarial
contemporaneo, contudo as empresas necessitam de pessoas habilidosas para adaptar-se e
integrar a sua visdo holistica, no entanto nenhuma organizagdo é igual a outra, pois cada uma
possui seu proprio estilo de administracdo que sdo influenciadas pelas pressuposi¢des implicitas
ou explicitas das pessoas.

Ainda, no que concerne a relacéo entre empresa/colaborador, Chiavenato (2010) propde
quatro estilos administrativos nas organizacOes, dependendo de cada perfil, as relacdes de
empregados e empregadores tornam-se mais ou menos flexivel. Tais estilos sdo: 1) sistema
autoritario-coercitivo, trata-se de um modelo mais fechado de administracdo, as decisdes sdo
centralizadas; 2) sistema autoritario-benevolente, consistem em um modelo de administragao
menos rigido que o anterior, as politicas sdo definidas pelo topo da organizacdo e as decisdes
sdo prescritas e atribuidas aos niveis mais baixos da hierarquia; 3) sistema consultivo modelo
gue envolve razoavel confianca nos subordinados, as decisdes gerais sdo centralizadas, mas as
decisbes especificas sdo delegadas os niveis mais baixos e 4) sistema participativo é o modelo
mais aberto de administracao, e toda a organizacédo faz parte da tomada de decisoes.

Assim, Chiavenato (2010) ao estudar a administracdo das pessoas nas organizagcdes
observou gque na medida em que o sistema movimenta para frente, de forma participativa, as
pessoas tendem serem mais produtivas e mais satisfeitas em longo prazo, as intera¢gdes humanas
com a organizagao séo construidas e montadas com base na exceléncia e da importancia das

pessoas.

2.2 Motivacgao nas Organizagoes

As organiza¢Ges vém passando por mudancgas constantes, segundo Brunelli (2008) a
motivacdo seria parte integrante do processo de administrar com eficiéncia as empresas,
pesquisas originadas sobre motivacdo tém destacado a relevancia de distinguir a motivacéo

humana como condi¢do fundamental e imprescindivel para alcancar os objetivos esperados
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pelas organizagdes.

Destaca-se que a Abordagem Humanistica sucedeu com o aparecimento da Teoria das
Relac6es Humanas, de acordo com Chiavenato (2011) esse fator contribuiu para dar énfase nas
pessoas, preocupou-se em analisar e adaptar o trabalhador ao trabalho, visando a eficiéncia
organizacional. A partir dai pode-se dizer que o tema Motivacdo Humana ganhou destaque
entre os tedricos na Abordagem Comportamental e essa se fundamentou no comportamento
individual das pessoas.

Nessa direcdo, a motivacdo humana € um dos temas principais da Teoria
Comportamental da Administracdo, segundo Chiavenato (2011) “o administrador precisa
conhecer as necessidades humanas para melhor compreender o comportamento humano e
utilizar a motivacdo humana como um poderoso meio para melhorar a qualidade de vida
dentro das organizacoes”.

Bergamini (1990) enfatiza que em um ambiente organizacional que se mostra cada vez
mais complexo as organizacgdes preocupadas em atingir seus resultados e objetivos e as pessoas
em busca da sua auto realizacdo através de objetivos pessoais, procurando entender essas
pessoas que trabalham, a motivacdo tornou-se uma das questdes de maior importancia no
ambiente organizacional buscando esclarecer o comportamento motivacional.

Na concepgdo de Maximiano (2011) motivacdo indica as causas que produzem
determinado comportamento, pois € a forca que movimenta esse comportamento, a palavra
motivacdo esta associada a ideia de movimento e acdo, essa energia que movimenta o
comportamento possui caracteristica de direcdo para a qual a motivacéo leva o0 comportamento,
de intensidade da motivacédo e a permanéncia dessa motivagdo no ser humano por ser exclusiva,
ndo ha um estado geral que possa ser definido que leve a pessoa a ter sempre disposicao para
determinadas tarefas.

Na tentativa de definir motivacdo, Robbins (2005) elucida que a motivacéo é definida
como o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta.

Nessa mesma linha de pensamento, Fiorelli (2009) afirma que quando as pessoas estdo
motivadas, se tornam mais produtivas, agem com maior satisfacéo e produzem resultados acima
do esperado. Entende-se que a motivacao e especifica em cada pessoa, segundo Maximiano
(2011) uma pessoa motivada para trabalhar pode ndo ter a mesma motivacéo para estudar ou
ao contrario, ja que nem sempre as pessoas estdo preparadas para determinados servicos.

Para Bergamini (2013) a temética motivacdo é muito mais ampla e complexa do que se
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pensa e exige bastante sensibilidade e percepcao ao ser tratada do que um simples bom-senso,
quando o trabalho em si perde o proprio sentido a motivacao torna-se um tema a ser abordado
pelas teorias organizacionais, buscando um novo sentido e perspectiva de vida.

Nesse contexto, Bergamini (2013), também, enfatiza que as pessoas leigas quanto aos
principios basicos do comportamento humano, acreditam que a grande motivagdo de quem
trabalha seja o dinheiro e conclui que o ser humano trabalha somente porque precisa do trabalho
e acreditam que quanto mais ganhar, maior sera o seu potencial motivador.

Segundo Marras (2011) a motivacdo é um processo enddgeno nos individuos por esse
mesmo motivo cada individuo desenvolve forcas motivacionais distintas e em momentos
distintos, essas forcas afetam diretamente a maneira de como as pessoas encaram o trabalho e
até mesmo sua propria vida.

Ainda, na percepcdo de Marras (2011), para que os colaboradores fiquem mais
motivados, o dever de todo gestor é criar condi¢des de trabalho e manté-las e, para isso, deve-
se programar agdes para que se possam trabalhar o campo motivacional dos empregados, numa
organizacgao esse conjunto de responsabilidades fica em funcdo da administracdo estratégica de
recursos humanos. Assim, de acordo com Marras (2011) trés acdes importantes que Gestao
Estratégia de Recursos Humanos podem implantar em uma empresa sao:

e Estimular os trabalhadores a atingir seus objetivos pessoais e profissionais;
¢ Nd&o desmotiva-los com ambientes, condi¢des ou politicas inadequadas;
e Propiciar condices financeiras, fisicas e psicoldgicas a ponto de permitir atingir um nivel

médio de qualidade de vida muito préximo do desejado.

No que tange as politicas de motivagdo que as empresas podem adotar, Robbins (2005)
enumera as seguintes:
e Administracdo por objetivos: consiste na autonomia, na fixagéo de objetivos e no feedback,
pois séo considerados poderosos fatores motivadores.
e Programas de reconhecimento: visam reconhecer o bom trabalho dos funcionarios por meio
de seus respectivos desempenhos, tais como: agradecimentos, funcionario do més, prémios

e/ou troféus.
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2.3 Principais Teorias Motivacionais

Sempre houve uma preocupagdo por parte dos tedricos em tentar descobrir as
verdadeiras causas do comportamento humano. Nesse contexto, Bergamini (2013) revela que
as diferentes teorias que surgiram tentam explicar o dinamismo comportamental mostrando o
homem como ser racional que possui vontades e serve de sua propria capacidade para satisfazé-
las podendo assim controla-las, tornando-se responsavel pelas suas proprias acoes.

Diante disso, as teorias sobre motivacao tentam explicar o desempenho das pessoas no
ambiente de trabalho. Para Maximiano (2011) essas teorias se dividem em dois grupos:

e Teorias de Processos: procuram explicar como funciona o mecanismo da motivagéo e qual
sua dindmica, dentre muitas teorias esta dentro desse processo a teoria da expectativa e a
teoria da equidade.

e Teorias de Contetido: procuram explicar quais fatores motivam as pessoas, quais motivos

sdo eficazes para ativar o comportamento.

Ressalta-se que para a presente investigacdo, focar-se-& somente no segundo grupo,
Teoria de Conteudo, pois se enquadram nesse contelido as teorias das necessidades de Maslow,

as teorias X e Y de MC Gregor e as teorias dos dois fatores de Herzberg.

2.3.1 Teoria das Necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades proposta por Abraham Maslow em 1943 é
considerada a teoria mais conhecida quando se fala em motivagdo. Na visdo de Casado (2002)
Maslow entende a motivacdo como algo constante, infinito e complexo encontrado em todos
os seres humanos, sua finalidade € satisfazer as necessidades humanas que vdo desde as
primarias até as mais complexas. De acordo com Chiavenato (2011, p.307) “essa hierarquia de
necessidades pode ser visualizada como uma piramide”. Sendo que na base da piramide estéo
as necessidades mais baixas (necessidades fisioldgicas) e no topo, as necessidades mais
elevadas (necessidades de autorrealizagéo).

A seguir apresenta-se a piramide das necessidades humanas de Maslow, com suas

respectivas classificagdes das necessidades em ordem hierarquica:
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Figura 1 - A hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow

Autorrealizacao - (Trabalho criativo e
desafiante; Diversidade e autonomia;
Participacdo nas decisdes)

Estima - (Responsabilidade por
resultados; Orgulho e reconhecimento;
Promocoes)

Sociais - (Amizade dos colegas;
Interacdo com clientes; Gerente
amigavel)

Seguranca- (Condicdes seguras de
trabalho; Remuneracdo e heneficios;
Estabilidade no emprego)

Fisiologicas - (Intervalos de descanso;
Conforto fisico; Horario de trabalho
razoavel)

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2011).

De acordo com Gil (1994) a hierarquia das necessidades possui cinco niveis que

segundo Maslow séo:

e Fisioldgicas: sdo as necessidades basicas para a manutencdo da vida, referem-se a
alimentacdo, vestimenta e abrigo essencialmente, enquanto essas necessidades nao

estiverem satisfeitas, as pessoas provavelmente dardo pouca atencéo aos outros niveis.

e Seguranca: refere-se a necessidade de estar livre de perigo e da privagéo das necessidades
fisiologicas basicas. Envolvem, portanto, a preocupa¢do com o futuro, no tocante a
manutencdo principalmente do emprego e da propriedade. Elas manifestam sua for¢a depois

de estarem satisfeitas as necessidades fisiologicas.
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e Sociais: necessidade do terceiro nivel, uma vez satisfeitas as necessidades fisiologicas e de
seguranca, as pessoas passam a sentir necessidade de se relacionar com 0s outros, de

participar de varios grupos e de serem aceitos dentro do grupo e da sociedade.

e Autoestima: uma vez satisfeitas as necessidades sociais, as pessoas passam a desejar mais
que simplesmente participar de um grupo, elas passam a querer estima, tanto em termos de

amor proprio quanto de reconhecimento pelos outros.

e Autorrealizacdo: apoés a satisfacdo nas necessidades de estima, surgem as necessidades de
autorrealizacdo, realizacdo pessoal e autodesenvolvimento e se referem a realizacdo do
maximo de potencial individual de aptiddes e habilidades. Neste nivel, as pessoas desejam

se tornar aquilo que sdo capazes de ser.

Portanto, de acordo com Gil (1994) as necessidades que correspondem 0s quatro
primeiros degraus da piramide sdo chamadas de inferiores ou necessidades de deficiéncia, isso
porque quando ndo atendidas comprometem o bem-estar do ser humano, a necessidade do
ultimo degrau da hierarquia a autorrealizacdo é considerada uma necessidade superior ou de
crescimento, Maslow afirma que o ser humano autorrealizado ndo tem deficiéncias graves, eles

sdo livres para crescer e se desenvolver.

2.3.2 Teoria X e Y de Mc Gregor

Como parte das teorias administrativas, a teoria comportamental procura demonstrar
uma variedade de estilos administrativos utilizados nas organiza¢Ges. O comportamento das
pessoas esta diretamente relacionado com as convicgbes e estilos utilizados pelos
administradores. Neste sentido, as teorias X e Y, apresentam certas convic¢des sobre a maneira
pela qual as pessoas se comportam dentro das organizagdes.

Chiavenato (2010), citando Mc Gregor (1961), coloca que o mesmo identificou dois
conjuntos de pressuposi¢des que sdo: Teoria X e Teoria Y, sendo a primeira uma abordagem
tradicional a segunda uma abordagem moderna. Esse autor explica que a Teoria X reflete um
estilo de administragdo rigido e autocratico, o trabalho é imposto & monitoragdo e o controle é
rigoroso, o trabalho € motivado extrinsecamente através de pagamento e medidas de controle e
seguranca essas recompensas cobrem apenas as necessidades de baixo nivel e o principal

estimulo é o temor a punicdo. Ja na Teoria Y baseia-se em concepgdes positivas, mostra um
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estilo de administracdo aberto, participativo e democrético, prevalece-se uma visdo mais
humana das pessoas, o trabalho proporciona condi¢fes para a satisfacdo das pessoas, as
recompensas cobrem todas as necessidades humanas desde as basicas até as de alto nivel.

Assim, essas pressuposi¢des X e Y, que orientam as pessoas e fazem-nas tentar
influenciar os outros, raramente sdo testados ou mesmo reconhecidos como tal por aqueles que
os praticam. Constituem-se, assim, no conjunto de concepgdes e de percepgdes néo-
conscientizadas ou mesmo explicitas que condicionam o comportamento humano no cotidiano
das organizacGes (CHIAVENATO, 2010).

2.3.2.1 Teoria X

A Teoria X parte do pressuposto de que os trabalhadores possuem uma aversao nata a
responsabilidade e as tarefas do trabalho, necessitando sempre de ordens superiores para render
alguma coisa no trabalho. Estas ordens vém sempre acompanhadas de punicéo, elogios,
dinheiro, coagdo etc.; artificios utilizados pelos gestores para tentar gerar um empenho maior
do colaborador.

Segundo Chiavenato (2011):

A teoria X representa o tipico estilo de gestdo da Administracdo Cientifica de Taylor,
da Teoria Classica de Fayol e da Teoria Burocratica de Weber em diferentes estagios
(...) forca as pessoas a fazerem exatamente aquilo que a organizagdo pretende que elas
facam independentemente de suas opiniGes ou objetivos pessoais.

Os principios basicos da Teoria X sdo:

e Um individuo comum, em situacGes comuns, evitara sempre que possivel o trabalho;

e Alguns individuos s6 trabalham sob forte pressao. Eles precisam ser forcados, controlados
e as vezes ameagados com puni¢Oes severas para que se esforcem em cumprir os objetivos
estabelecidos pela organizacgéo;

e O ser humano ordinério é preguicoso e prefere ser dirigido, evita as responsabilidades, tem

ambicdes e, acima de tudo, deseja sua propria seguranga.

2.3.2.2 Teoria Y

Na Teoria Y os trabalhadores sdo encarados como pessoas altamente competentes,
responsaveis e criativas, que gostam de trabalhar e o fazem como diversdo. Sendo necessario

que as empresas proporcionem meios para que estas pessoas possam dar o seu melhor, com
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mais desafios, participagOes e influéncias na tomada de decisdo. McGregor acreditava que as
necessidades de ordem superior dominavam as pessoas nesta Teoria (GIL, 1994).

A teoria Y prega que sdo as necessidades superiores, a autorrealizacao a mais importante
para a maioria das pessoas, portanto, preconiza segundo Gil (1994) que se uma organizacdo
tem funcionarios preguicosos e sem iniciativas, a culpa ndo é deles e sim da organizacao, que
subestima sua capacidade, a teoria Y admite que as pessoas ndo sejam preguigosas por natureza
elas podem ser motivadas para o trabalho e ser criativo, para isso a organizacéo deve empenhar-
se para despertar a capacidade de realizacdo dos empregados. J& a teoria X supBe que a maioria
das pessoas ndo gosta de trabalhar, ndo tem iniciativa, precisa ser controlada e deseja a
seguranca acima de tudo.

Os principios basicos da Teoria Y sdo:

O esforco fisico e mental empregado no trabalho é tdo natural quanto o empregado em

momentos de lazer;

e O atingimento dos objetivos da organizacéo esta ligado as recompensas associadas e ndo ao
controle rigido e as punicdes;

e O individuo comum ndo s6 aceita a responsabilidade do trabalho, como também a procura.

e Os individuos sdo criativos e inventivos, buscam sempre a solugdo para 0s problemas da
empresa;

e Ostrabalhadores tém a capacidade de se autogerirem nas tarefas que visam atingir objetivos
pessoais e estratégicos da organizacao. Sem a necessidade de ameacas ou punicoes;

e O trabalhador normalmente ndo faz aquilo que ndo acredita. Por isso exige cada vez mais

beneficios para compensar o incdmodo de desempenhar uma funcdo desagradavel.

Desta forma, percebe-se que na Teoria X o individuo é motivado pelo menor esforco,
demandando um acompanhamento por parte do lider. Ja na Teoria Y, as pessoas sao motivadas
pelo méximo esforgo, demandando uma participagdo maior nas decisdes e negociagdes

inerentes ao seu trabalho.

2.3.3 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg, em 1959 formulou a teoria dos dois fatores, chamada também de
motivacgdo-higiene. Elaborada a partir de pesquisas empiricas concluiu-se que os eventos que

levam a satisfacdo s@o diferentes dos que levam a insatisfacdo (MAXIMIANO, 2011). Ainda,
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0 mesmo autor, salienta que Herzberg verificou, também, que quando as pessoas se sentiam
insatisfeitas com seus servicos, preocupavam-se com o0 ambiente em que estavam trabalhando.
E que guando se sentiam satisfeitas isso se devia ao trabalho propriamente dito.

Nessa direcdo, Maximiano (2011) pontua que Herzberg dividiu os fatores em duas
categorias de necessidades:

e [Fatores motivacionais ou intrinsecos: relacionados ao proprio trabalho, correspondem ao
que de fato motiva as pessoas para aquilo que ela faz e desempenha sédo chamados de fatores
de satisfacao;

e Fatores higiénicos ou extrinsecos: relacionados com as condi¢des de trabalho, tem a
funcéo de impedir a insatisfacdo com o trabalho, sdo chamados de fatores de insatisfacéo.

Diante disso, segundo Gil (1994) na observacdo de Herzberg, os fatores que causavam
insatisfacdo estavam relacionados as necessidades mais basicas do ser humano, como saciar a
fome e proteger-se de ameacas externas. Dentro das organizacdes os fatores higiénicos
influenciam a satisfacdo com as condi¢des dentro dos quais o trabalho é realizado, quanto
melhor a relacdo e o tratamento recebido pelo supervisor e colega maior sera a satisfacdo do
trabalhador com o ambiente de trabalho.

Os fatores que levavam a satisfacéo, por sua vez, estavam relacionados as necessidades
superiores do ser humano, ao desejo de vencer desafios e alcancar crescimento pessoal, é
preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho que enxergue nele a possibilidade de
exercitar suas habilidades ou desenvolver suas aptiddes (GIL, 1994).

Gil (1994) salienta, ainda, que os dois fatores de Herzberg sozinhos ndo séo capazes de
promover a motivacdo, os fatores higiénicos, tais como dinheiro, seguranca e condicdes de
trabalho, ndo motivam os empregados, apenas impedem que sua capacidade produtiva seja
prejudicada. Ja os fatores motivadores, tais como sentimento de realizacédo, reconhecimento e
desafio, sdo capazes de proporcionar efeitos produtivos na satisfagcdo no trabalho, resultando no
aumento da capacidade produtiva das pessoas.

Por meio da Teoria dos dois fatores de Herzberg, verifica-se que os fatores higiénicos
estdo relacionados a satisfacéo e os fatores motivacionais estdo relacionados a motivagéo. Isso
explica segundo Maximiano (2011) que alguns trabalhadores ddo mais importancia a atividades
que realizam do que a beneficios materiais que a organizacdo oferece, para essas pessoas a

realizacdo pessoal vem do proprio trabalho.
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2.4 Motivacao no Funcionalismo Publico

A organizag&o publica vem sofrendo uma reestruturacdo ao longo dos tempos como com a
modernidade, as transformacdes do mercado e as exigéncias da sociedade, faz com que seja
cada vez mais afetada pelo meio em que se atua. Na concepcdo de Silva (2006) o setor publico
€ um sistema aberto com vinculos de trocas e mudancas rapidas no relacionamento entre
funcionarios publicos e clientes, este ambiente em que a organizacdo publica atua €
caracterizado como tumultuoso acarretando um conjunto de condic¢des cada vez mais dindmicas
e complexas.

Considerando que o presente trabalho serd realizado com funcionérios publicos
pertencentes a uma Autarquia do Estado de Sao Paulo, é importante trazer uma breve definicdo

de Autarquia. Assim, Silva (1999, p.100) revela que:

Palavra derivada do grego autos-arkhé, com a significacdo de autonomia,
independéncia, foi trazido para linguagem juridica, notadamente do Direito
Administrativo, para designar toda organizacdo que se gera pela vontade do Estado,
mas a que se da certa autonomia ou independéncia, organizagdo esta que recebeu mais
propriamente a denominagéo de Autarquia administrativa.

Para efeito legal, o item | do art. 5° do Decreto-Lei n° 200, de 25/02/67, reline as
caracteristicas basicas do ente, in verbis

Art. 5° — Para fins desta Lei, considera-se:

| — Autarquia — o servico autdbnomo criado por lei, com personalidade juridica, patriménio e
receita propria, para executar atividades tipicas da Administracdo Publica, que requeiram, para
seu melhor funcionamento, gestdo administrativa e financeira descentralizada.
Sédo caracteristicas das Autarquias, de acordo com (Brunelli, 2008, p.84):
a) serem criadas por lei especifica e com personalidade de direito publico;
b) terem patriménios proprios;
c) terem capacidade de autoadministracdo sob controle finalistico;
d) desempenharem atribuicdes tipicamente publicas.

Dessa forma, sdo atribuidas as autarquias as seguintes caracteristicas principais: sdo
criadas por lei especifica; possuem personalidade juridica propria de Direito Publico; possuem
patrimonio e receitas proprias; possuem capacidade especifica (restrita a area de atuacéo);
possuem autonomia administrativa e financeira (mas ndo econémica); encontram-se sujeitas ao

controle ou tutela do Ministério Publico a que estdo vinculadas (BRUNELLI, 2008).
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E importante salientar que a Autarquia do Estado de S3o Paulo no campo educacional,
campo empirico do presente estudo, foi criada desde 2006, esta vinculada a Secretaria de
Desenvolvimento Econémico, Ciéncia, Tecnologia e Inovagéo (SDECTI).

De acordo com Brunelli (2008) o objetivo central das organizac¢Ges publicas e privadas,
além das Autarquias, é oferecer um bom atendimento a sociedade. Neste sentido, a qualidade
torna-se um diferencial competitivo para as organiza¢des. A maneira como os funcionarios séo
tratados, em especial o funcionalismo publico, quanto as normas e a forma de autoridade a que
sdo submetidos na organizagéo influenciam em suas agdes.

Nas organizacdes publicas, a dificuldade em entender e buscar utilizar a motivacdo
como uma estratégia organizacional, € maior desafio, 0 que ocasiona o descontentamento e a
baixa produtividade dos servidores, mantendo o baixo nivel destas organiza¢des (MALIK,
1988).

Dessa forma, segundo Malik (1988, p. 53) “a motivagdo no setor publico, ainda ¢
encarada como um problema intrinseco as pessoas”, como se tal aspecto ndo dependesse das
caracteristicas do ambiente em que o funcionario se encontra, e sim como se dependesse apenas
dele. Ainda, neste sentido, Correa (2010, p. 24) complementa que ndo existe uma preocupagao
da organizacdo em relacdo a motivacdo dos funcionarios pablicos.

Na visdo de Brunelli (2008) a hierarquia de motivos é usada como forma de serem
julgadas de acordo com o entendimento da geréncia. Dando-nos a ideia de como atua o
funcionalismo publico, com suas geréncias tradicionais, ndo valorizam nada os servidores, e
muitos de seus projetos humanisticos ainda estdo aguardando a sua implementacdo. Verifica-
se, portanto, que com a desvalorizacdo dos funcionarios e de seus anseios pessoais, 0S gestores
ndo recebem em troca o bom desempenho, afetando a qualidade dos servigos prestados. Brunelli
(2008), também, considera indispensavel esclarecer que a real funcdo do gestor ndo € a de
motivar as pessoas com que trabalha, porém, a organizagdo deve ter a capacidade de
proporcionar um ambiente motivador, no qual as pessoas possam satisfazer suas necessidades.

Os efeitos causados pela desmotivagdo no ambiente de trabalho podem gerar graves
problemas, tanto para as organizacgdes quanto para as pessoas que nela trabalham. Por parte das
organizagOes, elas podem sofrer avarias em seus padrdes de qualidade e produtividade,
enquanto que por parte dos funcionérios, as implica¢fes sdo relacionadas a questdes de saide
fisica e mental, como o stress, 0 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).
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Ainda, neste contexto, Brunelli (2008) elucida que é possivel manter as pessoas
motivadas quando se tem conhecimento de suas necessidades, e quando se proporciona fatores
de satisfacdo para tais necessidades, sendo que o desconhecimento de tais aspectos pode levar
a desmotivacdo das pessoas. Portanto, considera-se primordial oferecer um ambiente de
trabalho no qual a pessoa possa manter o nivel de motivagdo necessario ao exercicio de sua
funcgéo, possibilitando, assim, o cumprimento das atividades com alta produtividade, e como

consequéncia, elevar o nivel de qualidade do setor publico (BRUNELLI, 2008).

3 METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa, caracterizada como descritiva, por
identificar e analisar os principais fatores organizacionais que interferem no nivel de motivacdo
dos servidores publicos de uma autarquia do Governo do Estado de S&o Paulo, no campo
educacional.

Para se chegar ao objetivo proposto deste estudo, o percurso metodoldgico incidiu-se
inicialmente no levantamento e analise de pesquisas no ambito da gestdo publica
especificamente a motivacdo no funcionalismo puablico, permitindo uma maior compreensao

dos conhecimentos ja produzidos.

3.1 Campo Empirico e Participantes da Pesquisa

O campo empirico desta pesquisa, trata-se de uma Autarquia do governo do Estado de
Sdo Paulo, no campo educacional, localizado na cidade de Matao/SP, sendo que neste local
trabalham professores, gestores escolares (diretor e coordenador pedagdgico), porém para o
presente estudo, considerou-se como foco os funcionarios publicos na area administrativa,
especificamente no cargo Agente Técnico Administrativo. Portanto, os participantes desta
pesquisa foram 06 funcionarios publicos (Agente Técnico Administrativo), o que corresponde
a 100% do universo desta categoria.

E importante clarificar que houve o consentimento e interesse dos servidores em
participar da pesquisa, bem como a autoriza¢do da direcdo para a execugdo da aplicagdo do

questionario.
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3.2 Procedimentos de Coleta de Dados

Para coletar os dados adotou-se como instrumento o questionario com 06 servidores
publicos estaduais (Agente Técnico Administrativo) da cidade de Mat&o/SP, com 01 pergunta
aberta e 05 questdes fechadas, estruturadas em consonancia com o referencial tedrico e 0s
objetivos tracados para essa investigacdo, a fim de identificar e analisar os principais fatores
organizacionais que interferem no nivel de motivacdo dos servidores publicos de uma autarquia
do Governo do Estado de S&o Paulo, no campo educacional. A aplicagdo desse instrumento foi
feita via internet por meio do formulario google docs, conforme apéndice A.

Conforme Roesch (2005) o questionario € um instrumento de pesquisa que procura
mensurar algo. No caso do presente trabalho sera o grau de satisfacdo e motivacdo dos
servidores publicos de uma Autarquia do Estado de S&o Paulo, no campo educacional. De
acordo com Richardson (1985) os questionarios podem ter trés diferentes tipos de classificacao:
questionarios de perguntas fechadas; questionarios de perguntas abertas; questionario que
combinam perguntas abertas e fechadas. Ressalta-se que para esta investigacdo foi utilizado o

terceiro tipo de questionario.

3.3 Procedimentos de Analise dos Dados

A analise do questionario foi realizada por meio da leitura atenta e qualificada das
respostas dos 06 funcionarios publicos (Agente Técnico Administrativo), considerando que o
formulario do google docs criaram gréaficos, ou seja, aplicou-se a estatistica descritiva, portanto,
procurou-se agrupar os principais fatores de satisfacdo e motivacdo desses funcionarios.

Cabe ressaltar que as analises dos questionarios foram apresentadas por meio de
estatistica descritiva, a fim de qualificar os principais fatores motivacionais, de acordo com 0s

objetivos tragados nesta pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados obtidos apos a aplicacdo de questionario aos servidores publicos estdo

apresentados no Figura 2.

Figura 2 - Reconhecimento pelo trabalho que executa

(Sinto-me
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(Sinto-me
Reconhecido)
Discordo
17%

Observou-se que 33% dos servidores ndo quiseram opinar e 33% discordaram
totalmente de se sentirem reconhecidos pelo trabalho que executam. Apenas, 17% dos
servidores nao se sente reconhecido pelo trabalho que executa e, entretanto 17% dos servidores
se sente reconhecido pelo trabalho que executam.

No que se refere aos servidores que alegaram nao terem opinides sobre o assunto, talvez
haja um desinteresse em participar de uma pesquisa desse tipo ou simplesmente representar um
desconhecimento sobre as acGes da empresa em relagdo com o reconhecimento e valorizacao
do colaborador. Neste sentido, segundo Chiavenato (2010) a empresa pode adotar programas
de reconhecimento que sdo estruturados para lidar com colaboradores problematicos e
reconhecer o bom trabalho dos funcionérios.

Ainda, nessa linha de raciocinio, de acordo com Herzberg citado por Gil (1994) os

fatores de motivacdo que levam a satisfacdo, por sua vez, estdo relacionados as necessidades
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superiores do ser humano, como sentimento de realizacdo, reconhecimento e desafio esses sao
capazes de proporcionar efeitos produtivos na satisfacdo no trabalho, resultando no aumento da
capacidade produtiva dos colaboradores.

Ademais outra possibilidade € o completo desalento pelo trabalho que faz com que os
servidores sequer tenham vontade de responder tais questionamentos. Este fato pode também
ter como fundamento a insatisfagdo com a remuneragdo que os servidores possuem como pode

ser observado na Figura 3.

Figura 3 - Identificacdo da satisfacdo do salario
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No questionamento referente a satisfacdo salarial, notou-se que 17% dos servidores
disseram estar satisfeito com o salario e que o salario o motiva. Por outro lado, identificou-se
gue 50% dos servidores discordam estar satisfeitos com o salario e 33%dos servidores
discordam totalmente estarem satisfeitos com o salario, o que leva a um dado muito expressivo,
como cerca de 83% de insatisfacdo salarial.

E notorio a insatisfacdo salarial de acordo com a percepcao da maioria dos servidores.

Diante dessa situacdo, conforme Araujo e Garcia (2010) a influéncia dos fatores motivadores e
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higiénicos de Herzberg, permite concluir que s6 o salario ndo caracteriza o fator motivador na
busca e na realizacdo das atividades, mas para alguns funcionarios de acordo com Bergamini
(1990) uma melhoria de salério € o que da maior satisfacdo motivacional, quem ganha mais

acha que esta necessariamente mais motivado para o trabalho.

Na Figura 4 estdo apresentados os resultados da influéncia dos servidores nas decisdes

do departamento.

Figura 4 - Influéncia dos servidores nas decisdes do departamento
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Os servidores foram questionados sobre sua influéncia nas decisdes dentro do seu
departamento e os resultados apontaram que (66%) servidores concordam ter influéncia em
participar nas decisdes do departamento em que trabalham. Somente (17%) colaborador
discordou totalmente ter influéncia nas decisdes do departamento em que trabalha e, (17%)
servidor discordou ter influéncia nas decisfes no departamento em que trabalha.

Penso que é extremamente positivo para a organizacdo publica oportunizar seus
colaboradores quanto a sua influéncia nas decisdes, respectivamente, em suas areas de atuacdes.

Neste sentido, Chiavenato (2010) a empresa precisa aumentar a participagdo, autonomia
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e influéncia dos funcionarios nos seus respectivos departamentos, para que se promova
funcionarios e ambiente mais motivado.
A Figura 5 apresenta a pesquisa realizada com servidores sobre a sua interacdo com sua

respectiva equipe de trabalho.

Figura 5 - Pesquisa sobre a integracdo do servidor com a equipe de trabalho
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Conforme apresentado na Figura 5, quando os servidores foram questionados se estdo
integrados com sua equipe de trabalho, vemos que (83%) dos colaboradores concordam que
estdo satisfeitos com sua equipe de trabalho e, (17%) concordou totalmente que esta satisfeito
com a equipe de trabalho. Nota-se que para a boa parte dos pesquisados o relacionamento
interpessoal entre os colaboradores € de confianga e respeito visto que muitos problemas
individuais acabam afetando o comportamento das pessoas dificultando assim a convivéncia
entre elas e tornando 0 ambiente de trabalho desagradavel, segundo Bergamini (1990).

Na Figura 6 sdo apresentados resultados dos fatores que motivam os servidores.
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Figura 6 - Principais fatores de satisfacdo e motivagéo dos servidores
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De acordo com a Figura 6 os servidores foram indagados sobre quais os principais
fatores de satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho. Diante disso, constatou-se que,
(100%) dos servidores publicos responderam ser reconhecidos e valorizado pelo trabalho
executado, (67%) colaboradores responderam gostar do trabalho atribuido, (50%) funcionarios
responderam integracdo da equipe de trabalho, estabilidade no emprego e oportunidade de
crescimento. Enquanto que (33%) servidores responderam relacdo com os colegas de trabalho,
e relacdo com a equipe de gestdo. Para o fator participacdo nas decisdes cerca de (17%). Foi
perguntado, ainda, sobre as instalagdes fisicas e nenhum funcionario puablico considerou as
instalagdes fisicas como um fator de motivagéo no trabalho.

Diante dos resultados, a maior parte dos servidores publicos considerou que ser
reconhecido e valorizado pelo trabalho executado € o que determina maior satisfacdo no
trabalho, esses colaboradores acreditam que a grande motivacdo de quem trabalha no setor
publico € o reconhecimento e valorizacdo do trabalho executado. Ainda, os servidores
consideram positivo e motivador quando executam um trabalho que eles gostam. Nesse
contexto, para Araujo e Garcia (2010) a motivacao para o trabalho depende do significado que

o individuo atribui a essas atividades.
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Percebe-se, portanto, que nessa unidade escolar de Matdo, os funcionérios publicos sdo
reconhecidos, valorizados e fazem o que gostam, fatores estes, que contribuem positivamente
para a motivacao dos mesmos em executar suas funcoes.

Pode-se caracterizar a motivacdo segundo Bergamini (1990) como um conjunto de
fatores dindmicos existentes na personalidade das pessoas que determinam a conduta de cada
um e que ao entrarem em acgdo esses fatores envolvem a personalidade como um todo. A
motivacao é uma forca que se encontra no interior de cada um ligada a um desejo, portanto,
uma pessoa ndo pode motivar outra, o que ela pode é estimular a outra, pois, cada um tem
pensamentos, ideias e necessidades diferentes um dos outros.

Por fim, na sexta questdo, os participantes da pesquisa foram questionados se 0S mesmos
confiam na estabilidade em executar suas funcbes. Para tanto, verificou-se que (83%) dos
servidores confiam na estabilidade do seu emprego e, (17%) estdo conscientes de que se tem a
estabilidade se atenderem as expectativas de suas atribuicdes com qualidade.

Considerando o trabalho empreendido por meio das respostas do questionario, sugere-
se a importancia da Autarquia do Estado de Sdo Paulo ter a consciéncia de valorizar a mao de
obra, ou seja, os funcionarios publicos, pois ficou nitido que esse é um fator primordial para a
motivagéo dos servidores.

Destaca-se, também, que os gestores da empresa publica, bem como os lideres dos
departamentos, precisam incentivar os funcionarios publicos por meio de fatores que envolvam
aspectos de valorizacdo e reconhecimento no trabalho executado, ja que o aumento salarial
depende exclusivamente de aprovacdo de lei complementar, sendo que para isso, 0s gestores

nédo tém poderes para isso se concretize.
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5 CONCLUSAO

Tendo em vista a analise dos resultados este trabalho concluiu que o lider exerce um
papel crucial nos fatores de satisfacdo e motivacdo dos servidores pablicos, pois 0s mesmos
estdo diretamente atrelados a incentivar o desempenho dos funcionarios.

Pode-se afirmar, que o salario é o principal fator de motivacéo dos servidores publicos,
e ainda, que a estrutura e o ambiente de trabalho sdo fatores fundamentais para efetivar a
motivacao do servidor. Conforme boa parte dos entrevistados respondeu que melhores salarios
os deixariam mais satisfeitos, influenciando assim na sua satisfag&o.

Verificou-se que as empresas precisam estar atentas com os fatores que propiciam
satisfacdo e motivacdo aos seus colaboradores. Nesse contexto, € importante apontar, também,
que de acordo com empreendimento deste estudo, que os fatores extrinsecos ndo sdo
necessariamente fatores motivadores, eles apenas impedem que as pessoas fiqguem insatisfeitas
com o seu trabalho e isso ndo vao deixa-las mais eficazes no trabalho, mas apenas véo esforcar
um pouco mais para garantir a permanéncia no trabalho.

Conclui-se que a motivacdo no ambiente de trabalho é relevante para a empresa que
quer alcancar sua eficacia organizacional, sabendo, pois determinam a plena satisfacdo e
realizacdo pessoal e profissional do servidor publico. Vemos, também, que o reconhecimento e a
valorizagéo no trabalho sdo fatores que promovem satisfagdo e motivacéo aos servidores publicos.

Quanto aos outros aspectos a empresa esta razodvel no que diz respeito a motivagdo e
satisfacdo no ambiente organizacional, apesar de que ainda seja necessario sempre inovar e
desenvolver habilidades que possam assegurar a qualidade, e a valorizacdo do potencial

humano no trabalho.
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APENDICE

APENDICE A: Questionario aplicado pelo formulario google docs aos servidores publicos

[EEN
[

Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo?
( ) Concordo totalmente
( ) Concordo
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Prefiro ndo opinar

N
1

Estou satisfeito com meu salario?
( ) Concordo totalmente
( ) Concordo
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Prefiro ndo opinar

3- Tenho influéncia em participar nas decisdes do meu departamento?
( ) Concordo totalmente
( ) Concordo
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

( ) Prefiro ndo opinar

4

Sinto-me integrado com a equipe de trabalho?
( ) Concordo totalmente
( ) Concordo
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Prefiro ndo opinar

5- Assinale 4 (quatro) alternativas das quais vocé considera como 0s principais fatores de

satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho?

( ) Instalagdes Fisicas

( ) Integracdo da equipe de trabalho

( ) Estabilidade no emprego

( ) Participacéo das decisfes

( ) Ser reconhecido e valorizado pelo trabalho executado
( ) Relagdo com os colegas de trabalho

( ) Relagdo com a equipe de gestéo

( ) Gostar do trabalho atribuido

( ) Oportunidade de crescimento

6- Confio na permanéncia (Estabilidade) em executar minhas funcgdes?



