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RESUMO

Em meio aos segmentos da ciéncia da Administracdo, notavelmente um
dos mais importantes € a Administracdo Publica, estando representada
pelo aparelho do Estado e servindo como um valioso instrumento para
controlar as agdes e atividades administrativas, tais como planejar,
organizar e dirigir esse mesmo Estado, em uma busca incansavel pela
satisfagdo e necessidades basicas da coletividade. Porém, a
Administracdo Publica nem sempre existiu como a conhecemos
atualmente, houve uma grande evolucdo ao longo do tempo,
evidenciando os respectivos modelos de gestdo (Patrimonialista,
Burocratico e Gerencial), no intuito de uma maior promocdo de
qualidade e eficiéncia dos servicos prestados ao cidaddo. Nesse sentido
para se conseguir uma maior eficiéncia e eficacia no desenvolvimento
do trabalho puablico, deve-se ter bons administradores, deve-se
incentivar os funcionarios e promover a motivagao entre eles, ja que 0s
funcionarios motivados tendem a trazer beneficios para a organizacéo.
Contudo, o presente trabalho tem como objetivo principal investigar
como a motivacdo pode influenciar o desempenho das acbes e
atividades e qual € a importancia da motivacdo nas organizagdes
publicas. Para isso foram aplicados questionarios para os servidores
publicos que atuam no Setor de Assisténcia Social do municipio de
Pouso Alto, a fim de analisar se esta empresa consegue motivar seus
funcionérios em busca de melhores resultados. Nesse sentido, 0s
resultados obtidos foram satisfatorios, pois ficou evidente que o gestor
publico mantém uma boa relacdo com os servidores do setor, possuindo
dessa forma uma linha de argumentacdo levando em consideracdo a
sensibilidade e as caracteristicas dos ouvintes, no caso, os funcionarios.
E, sobretudo reconhece a capacidade da equipe com que trabalha, por
isso sabe exatamente como desenvolver as potencialidades de cada
servidor para alcancar resultados favoraveis.

Palavras-chave: Gestdo Publica; Motivacgdo; Gestor Publico; Servidores
Publicos; Secretaria de Assisténcia Social.



ABSTRACT

Among the segments in the science of Administration, notably one of
the most important is the Public Administration, being represented by
the state apparatus and serving as a valuable instrument to control the
actions and administrative activities, such as planning, organizing and
directing of the state itself, in a tireless search for the satisfaction and
basic needs of the collective. However, Public Administration did not
always exist as we know it today, it has evolved greatly over time,
evidencing the respective management models (Patrimonialist,
Bureaucratic and Managerial), in order to further promote the quality
and efficiency of the services rendered to its citizen. In this sense, in
order to achieve greater efficiency and effectiveness in the development
of public work, one must have good managers, should encourage and
promote motivation among employees, as motivated employees tend to
bring benefits to the organization. However, the main objective of this
study is to investigate how motivation can influence the performance of
actions and activities and the importance of motivation in public
organizations. For this purpose, questionnaires were applied to the civil
servants in the Social Assistance sector of the city of Pouso Alto, in
order to analyze if this company can motivate its employees in search
of better results. In this sense, the results were satisfactory, it was
evident that the public manager had a good relationship with the staff,
making it possible for him to have good communication withe the staff,
taking into account the sensitivity and the characteristics of each
individual, in this case the employees. And, above all, recognizes the
ability of the team he works with so as to knows exactly how to develop
the characteristics of each member in achieving favorable results.

Keywords: Public administration; Motivation; Public Manager; Public
Servers; Secretariat of Social Assistance.
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INTRODUCAO

Em meio ao um mundo que passou a ser tdo globalizado, em que as mudancas sao
rapidas, constantes e intensas a Administracdo Publica também teve que sofrer profundas
transformac0es para que pudesse acompanhar este novo ritmo ao longo do tempo.

No campo da Administragdo Publica, a modernizagéo e inovacdo ocorreu através
das passagens das fases de Administracdo Patrimonialista, para Administracdo Burocrética e
logo em seguida para a fase de Administracdo Gerencial.

A fase de administracdo gerencial é a que vigora nos dias atuais com propdésitos de
vincular a eficiéncia, eficacia e efetividade, afim de se construir gradativamente organizacdes
publicas mais estruturadas e voltadas para melhores resultados.

Notavelmente, para que se obtenha melhores resultados € necessario que se fomente
a motivacgdo dos servidores publicos, sendo este um dos primeiros passos para 0 sucesso da
organizacao.

Funcionarios satisfeitos com seu trabalho e que se sentem respeitados e
reconhecidos por aquilo que desenvolvem tornam-se parceiros, sendo estda uma condicdo
indispensavel para se alcangar eficazmente melhores resultados.

Nesse aspecto, o presente trabalho visa analisar qual é a importancia da motivacéo,
a sua influéncia no rendimento do trabalho em servidores publicos e consequentemente como
a sua falta pode interferir negativamente no desempenho e no desenvolvimento nas
organizacges publicas.

A motivacdo € um tema muito importante e bastante discutido, tendo mais
influéncia no setor publico do que no setor privado (Bowman, 2010).

Segundo Andrade, 2011, os problemas de evasdo e insatisfacdo profissional tém
sido observados em diversas carreiras publicas no pais.

De fato, alguns fatores interferem negativamente ocasionando insatisfacdo, e neste
sentido, a falta de motivacao, descompromisso, falta de profissionalismo dos servidores, bem
como quando os interesses pessoais sdo colocados acima dos interesses institucionais, aparece
como o fator que mais gera insatisfacdo dos destinatarios do servigo publico, e por sua vez, um
desafio para o gestor. (CORDEIRO, 2012).

Para ser inovadora, uma organizacdo publica tem de ser flexivel, fazer gestdo do
conhecimento para criar novos saberes, criar equipes para desenvolver projetos e desenvolver

novos mecanismos de coordenacao.
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Neste contexto, Dal Pra e Carvalho (2009) traduzem bem essa ideia ao afirmarem
que ndo bastam investimentos financeiros e tecnoldgicos, o sucesso empresarial esta atrelado
as pessoas.

Para tanto, o gestor publico, deve estar atento a este fator essencial para efetuar
juntamente com a sua equipe um atendimento e prestacdo de servigo de qualidade que eleve a
administracdo publica a eficiéncia.

Diante do exposto, surgem, entdo, as seguintes perguntas:

Qual a importancia da motivacdo para o desempenho e qualidades dos servicos
prestados dentro das organizacGes publicas? Serd que € possivel motivar um servidor publico
insatisfeito? Como reconhecer pessoas motivadas?

O tema torna-se relevante, pois Bergamini (1998), assegura que a satisfacdo esta
ligada a motivacao e estudar a motivacdo significa buscar respostas para perguntas complexas
a respeito da motivacdo humana na organizacéao publica.

Esclarecer estas perguntas tornou esse tema interessante para a pesquisa, pois a
motivacao no setor pablico influencia drasticamente o comportamento dos servidores publicos.

Os reflexos negativos no atendimento publico trazem constantes criticas,
principalmente com a mé qualidade dos servigos prestados a comunidade em geral. Dentre 0s
fatores internos que influenciam o comportamento das pessoas, a motivacdo € uma das
principais condicionantes.

Robbins (2002, p. 151) vé a motivagao como um “processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta”.

Sendo assim, o objetivo geral sera verificar os fatores motivacionais e qual o grau
de satisfacdo ou insatisfacdo dos servidores publicos dentro da instituicdo publica, mais
precisamente no setor de Assisténcia social do Municipio de Pouso Alto, confrontando os
resultados com as principais teorias de motivacdo humana.

E ao final, discutir os resultados no intuito de melhorar a qualidade de
funcionamento e atendimento, tendo em vista que servidores motivados sdo fundamentais para
0 sucesso de qualquer organizacéo.

Os objetivos especificos da pesquisa serdo discorrer sobre as teorias motivacionais
e sua aplicabilidade na gestdo publica a fim de melhorar a performance da mesma e desenvolver
um estudo de caso no setor de Assisténcia Social do Municipio de Pouso Alto, com o objetivo
estudar os estimulos criados nesse ambiente a fim de estudar os servidores e 0s seus

comportamentos energizados.
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Para tanto, a seguinte pesquisa foi dividida em duas etapas, onde primeiramente foi
desenvolvida atraveés de uma pesquisa bibliografica em livros e artigos em seguida como
segunda etapa foi realizada uma pesquisa exploratdria, com o intuito de colher dados tanto da
instituicdo como também dos servidores publicos que atuam na instituicdo, a fim de observar
as suas consideracdes para a realizagéo de um estudo de caso.

No primeiro capitulo da pesquisa, sera abordado um breve histérico da evolugéo
da Administracdo Publica no Brasil desde a fase patrimonialista, passando pelas
particularidades de a fase burocratica até chegar a fase gerencial, onde o conhecimento da
motivacdo humana € extremamente relevante para que o administrador possa de fato contar
com o amplo auxilio de seus colaboradores, vindo a se destacar sobretudo nas tomadas de
decisoes rapidas, de forma inovadora e criativa.

No segundo capitulo sera realizado um embasamento ao conceito de motivacéo,
evidenciando as suas definicGes e as teorias abordadas.

E para finalizar, no terceiro capitulo serd abordado um estudo de caso, onde uma
entrevista na forma de questionarios sera aplicada a todos os colaboradores da Secretaria de
Assisténcia Social do Municipio de Pouso Alto, com intuito de demonstrar a importancia da
motivacdo para o desenvolvimento do sucesso e como ela pode influenciar diretamente no

desempenho diério dos servidores dentro de uma organizagéo publica.
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1 ADMINISTRACAO PUBLICA.

Este capitulo abordara uma breve introdugdo sobre o tema Administragdo Publica,
bem como seu conceito, os primérdios de histdria e principios.

Paludo, (2013) explica que o termo administracdo € utilizado tanto para designar
funcbes de planejamento e direcdo, como para designar as atividades de execugdo. O
administrador, por sua vez, € o profissional (agente publico) que atua nas organizagoes e exerce
as funcdes de planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar.

No que tange a Administracdo Publica em sentido amplo compreende, ainda
Paludo, 2013, p.35, ressalta que é o governo (que toma as decisGes politicas), a estrutura
administrativa e a administracdo (que executa essas decisdes). Em sentido estrito compreende
apenas as funcdes administrativas de execuc¢do dos programas de governo, prestacao de servicos
e demais atividades.

Para Meirelles (2004), a Administracdo Publica significa a totalidade de servicos e
entidades ligados ao Estado. De modo concreto, é esse mesmo Estado atuando solidamente
visando a satisfazer o bem comum de individuos em uma coletividade sob seu dominio, nas
esferas federal, estadual e municipal de governo, podendo estas duas Ultimas esferas gozar de
maior ou menor autonomia politico administrativa em relagdo a primeira.

Logo, pode-se formular um conceito proprio partindo da visdo de Meirelles (1994,
p-55) “O estudo da Administragdo Publica em geral, compreendendo a sua estrutura e as suas
atividades, deve partir do conceito de Estado, sobre o qual repousa toda a concep¢do moderna
de organizagdo e funcionamento dos servigos publicos a serem prestados aos administrados”
Como visto, definir o conceito de Administragdo Publica ndo é facil, dada a sua amplitude e
complexidade.

Sendo assim, a Administracdo Publica é compreendida como o conjunto de
atividades desempenhadas ou dirigidas pelas autoridades e pelos 6rgaos de Estado, com o
objetivo formal de promover o0 bem comum da coletividade. (COTRIM, 2009, p. 41)

Mas para tanto, ao que se refere a histéria da Administracdo Publica no Brasil, esta
pode ser analisada levando-se em consideracdo trés modelos de administracdo: modelo

patrimonialista, modelo burocratico e modelo gerencial como pode-se notar a seguir.

1.1 A Administracdo Publica através aos tempos.
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Ao se pensar sobre a histdria da Administracdo, bem como o seu surgimento,
evolugéo e ideias durante o passar dos anos, de como era e como se entende hoje, nota-se que
ao longo dos tempos, muitas reformas voltadas para a Administracdo Publica tém sido
deslanchadas, principalmente, para maximizar a satisfacdo do cidaddao”. (SANTOS NETA,
2011, p.32).

Historicamente, em sintese, Paludo (2013) expde que dentro de uma perspectiva
historico-evolutiva, é possivel distinguir trés modelos diferentes de Administracdo Pdblica: a
administracdo patrimonialista, a administracdo burocratica e a administracdo gerencial.

A Administracdo Puablica, visualizada pelo angulo historico, caracteriza-se pela
evolucéo e aprimoramento de alguns modelos de gestdo, os quais séo classificados de acordo
com a maneira em que a republica - “res publica” - “coisa publica” ou o patriménio ptblico
tenha sido gerido pelo detentor do poder e relaciona-se, inclusive, com o grau de participacdo
direta ou indireta do cidaddo neste processo. MARQUES, (2008, p.3)

Portanto, a Administragdo Publica no Brasil aconteceu em trés grandes fases, sendo
a fase inicial a Patrimonialista identificada e exercida durante a era do Império, onde o
patrimoénio do soberano era confundindo com o do Estado. Fase totalmente marcada pelo
nepotismo e dando énfase na corrupg¢do do servico publico, que caminhou até a Constituicao de
1934. Em segundo momento, segundo a fase Burocratica teve seus fundamentos na era Vargas,
surgiu com o objetivo de combater a corrupgao e o nepotismo, orientando-se pelos principios
da profissionalizacdo, da ideia de carreira, da hierarquia funcional, da impessoalidade e do
formalismo. Por fim a fase Gerencial sendo a fase mais recente que ainda esta passando por
implementacdes, e visa estabelecer a otimizagdo e expansao dos servigos publicos, objetivando
dessa forma a reducdo dos custos e o acréscimo da efetividade e eficiéncia dos servigos
prestados aos cidadaos inseridos na sociedade. (PDRAE, 1995, p.15).

Portanto, na area publica, em termos de modelos de gestdo, pode-se afirmar,
baseado em Bresser Pereira (1999), que a Administracdo Publica no Brasil, de fato, pode ser
percebida como uma combinagéo, por sobreposicao, dos tracos que compdem a tipologia de
paradigmas proposta pelo patrimonialismo, burocracia e o gerencialismo.

Partindo dessa premissa, pode-se enaltecer que a compreensdo das dimensdes
formal e, sobretudo, informal da organizacao publica constitui elemento de elevada importancia
para a compreensdo do comportamento humano no ambiente laboral e para se ter uma melhor
compreensdo destes importantes trés modelos, tanto do modelo patrimonialista, como a

burocrético e gerencial.
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Diante do exposto, em seguida cada modelo da Administracdo Publica Brasileira

sera apresentado, com o objetivo de explorar as caracteristicas marcantes de cada momento.
1.2 Administracdo Publica Patrimonialista.

Tem-se como caracteristica primordial da administracdo patrimonialista brasileira,
o fato de ndo se distinguir o que era bem do estado e o0 que era bem do monarca e mesmo de
forma desorganizada, o patrimonialismo foi o primeiro modelo de administragdo do Estado.
Nele ndo havia distingdo entre a administracdo de bens publicos e bens particulares: tudo que
existia nos limites territoriais de seu “reinado” era tido como dominio do soberano, que podia
utilizar livremente os bens sem qualquer prestacdo de contas a sociedade. PALUDO
(2013.p.58)

O Brasil conquistou autonomia com fatores que diferem de outros paises, 0 que o
tornou com especificidades proprias, Matias-Pereira (2008) conclui que na Administracdo
Publica Patrimonialista o aparelho de Estado atua como uma extensao do poder do monarca.
Os servidores publicos possuem status de nobreza real, e o0s cargos funcionam como
recompensas, 0 que causa 0 nepotismo.

Seguindo este pensamento, no patrimonialismo, o aparelho do Estado funciona
como uma extensdo do poder do soberano, e os seus auxiliares, servidores, possuem status de
nobreza real. Os cargos sdo considerados prebendas. “A res publica (coisa publica), ndo ¢
diferenciada das res principes (patrimonio do soberano). Em consequéncia, a corrupgao e o
nepotismo sdo inerentes a esse tipo de administragdo. ” (PDRAE, 1995, p.15)

Em suma, essa forma de administracdo patrimonialista vigorou nos Estados, de
forma predominante, até a segunda metade do século XIX, quando o surgimento de
organizag0Oes de grande porte, o processo de industrializacéo e as demandas sociais emergentes
forcaram os governos a adotar um novo modelo de administracdo capaz de responder tanto aos
anseios dos comerciantes e industriais, quanto aos da sociedade em geral. Em paises como o
Brasil, o Estado-Administracdo ainda teria a missdo de alavancar o processo de
desenvolvimento nacional. (PALUDO, 2013, p. 60).

Diante do exposto pelos autores, conclui-se que o modelo de administracao
patrimonialista foi ineficiente, ocasionado dessa forma o surgimento da Administracdo publica
burocratica que foi adotada para substituir a Administragdo Patrimonialista como veremos a

sequir.
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1.3 Administracdo Publica Burocrética.

A organizagdo burocratica se destaca pela formalidade, pela padronizagdo de
procedimentos, pela divisdo do trabalho, pela hierarquia, entre outros atributos que séo bastante
caros a Administracédo Publica.

Nesse sentido, a burocracia é um fenémeno complexo e multidimensional que pode
ser entendido como um sistema social, como uma organizacdo burocratica, ou como grupo
social. Fundamentalmente, “[...] burocracia é poder; antes de mais nada, burocracia ¢ uma
organizagdo que confere aqueles que a ela controlam uma imensa parcela de poder” (MOTTA;
BRESSER-PEREIRA, 1981, p. 10).

Afirma Weber (2000) que o fenbmeno da dominacdo definindo uma tipologia de
fontes de autoridade legitimas: a carismética, a tradicional e a racional-legal. Essas fontes sdo
denominadas “tipos puros” ou “ideais” pelo “[...] fato de que nenhum dos trés tipos ideais, [...],
costuma existir historicamente em forma realmente ‘pura’ [...]. ” (WEBER, 2000, p. 141).

Este modelo teve inicio na segunda metade do século XIX, na época do Estado
liberal, como forma de combater a corrupgéo e o nepotismo patrimonialista, constituindo como
principios orientadores do seu desenvolvimento a profissionalizagdo, a ideia de carreira, a
hierarquia funcional, a impessoalidade, o formalismo, em sintese, o poder racional-legal. Os
controles administrativos visando evitar a corrupcao e o nepotismo sdo sempre a priori. Parte-
se de uma desconfianca prévia nos administradores publicos e nos cidaddos que a eles dirigem
demandas. Por isso sdo sempre necessarios controles rigidos dos processos, como por exemplo,
na admissao de pessoal, nas compras e no atendimento a demandas. (PDRAE 1995, p.15).

Para Marini (2004) no Brasil a Administracdo Burocratica teve inicio a partir da
segunda metade da década de 30, com a reforma administrativa do Estado Novo durante o
governo do presidente Getdlio Vargas, no intuito de combater os problemas da dominacéao
patrimonialista.

Bresser Pereira (1996), menciona que a ado¢do da administracdo burocratica em
substituicdo a administracdo patrimonialista ocorreu porque se tornara necessario desenvolver
um tipo de administracdo que além de diferenciar entre o publico e o privado, pudesse também
separar entre o politico e o administrador publico.

Por isso a sua importancia na Administragdo Publica, pois permitiria o fim do
mandonismo patrimonial, dos beneficios e favores pessoais, bem como a garantia da “[...]

precisdo, velocidade, eliminagdo de equivocos, conhecimento do registro documental,
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continuidade, sentimento de discri¢do, uniformidade operativa, sistema de subordinagdo. ”
(BENDIX, 1979, p. 399).

Portanto conclui-se que essa reforma administrativa foi, o primeiro esforco
sistematico de superacdo do patrimonialismo, ou seja, uma agdo deliberada e ambiciosa no
sentido da burocratizacdo do Estado, que procurava introduzir no aparelho administrativo do
pais a centralizagdo, a impessoalidade, a hierarquia, o sistema de mérito e a separacdo entre o
publico e o privado, visando constituir uma administracdo publica mais racional e eficiente, que
pudesse assumir seu papel na conducdo do processo de desenvolvimento, cujo modelo de
crescimento, baseado na industrializacdo via substituicdo de importagdes, supunha um forte
intervencionismo estatal e controle sobre as relagfes entre 0os grupos sociais ascendentes — a

nova burguesia industrial e o operariado urbano (MARCELINO, 1987).

1.4 Administracao Publica Gerencial.

O gerencialismo é uma técnica de instrumentalizacdo e operacionalizacdo das
politicas publicas previamente desenvolvidas e aceitas pela organizacdo, tendo como termo
Nova Gestdo Publica, na literatura nacional, traduz a expressdo inglesa New Public
Management. Ambas significam, na literatura internacional, as reformas do Estado a partir dos
anos 1970, baseadas na corrente gerencialista do pensamento administrativo. No Brasil, ela foi
introduzida por Bresser-Pereira (1998) como Administracdo Publica Gerencial.
(JUNQUILHO, 2000).

Moreira Neto (1998) justifica que a transi¢cdo da Administracao Burocratica para a
Administracdo Gerencial foi fortemente influenciada pela postura pragmatica das
megaempresas e deslocou o foco do interesse administrativo do Estado para o cidad&o.

Segundo Clarke e Newman (1997 apud JUNQUILHO, 2000), a NGP apresenta uma
tipologia de Estado que se op6s ao chamado Estado de Bem-Estar Social. A partir da critica as
incapacidades desse Estado de Bem-Estar Social em atender as crescentes demandas sociais,
surge, entdo, o Estado Gerencial.

Na perspectiva de Fonseca, (2008, p.12) a Administracdo Gerencial, derivava na
formacao de profissionais que “pensem como liderangas capazes de perceber problemas, buscar

recursos, criar solucoes e estabelecer redes sociais™.
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Desse modo, essa administragdo surge entdo, com uma proposta de transformacao
dos chamados servidores publicos burocratas, tipicos da Administracdo Publica Burocratica,
em gerentes ou empreendedores publicos, guiados por valores ligados ao mercado, tomando
decisbes baseadas em suas capacidades de julgamento sobre o que é bom ou mau para um
determinado negdcio, atuando em organizacgdes que deveriam estar inseridas em um tipo ideal
“organico”, ou seja, como aquelas publicas ou privadas, direcionadas “[...] para a flexibilidade,
a agilidade, a criatividade e a capacidade de inovagdo.” (WOOD JUNIOR, 2001, p. 131).

Em sintese, conclui-se que a administracdo publica gerencial constitui um avanco
e, até certo ponto, um rompimento com a administragdo publica burocratica, porém néo
significa, entretanto, que negue todos os seus principios, pelo contrario, a administracdo publica
gerencial esta apoiada na anterior, da qual conserva, embora flexibilizando, alguns dos seus
principios fundamentais, como a admissao segundo rigidos critérios de mérito, a existéncia de
um sistema estruturado e universal de remuneragéo, as carreiras, a avaliacdo constante de
desempenho, o treinamento sistematico. A diferenca fundamental esta na forma de controle,
que deixa de basear-se nos processos para concentrar-se nos resultados, e ndo na rigorosa
profissionalizacdo da administracdo publica, que continua um principio fundamental.
(CHIAVENATO, 2008, p. 127).

Seguindo estd anéalise, apresentou-se sob o ponto de vista de diversos autores a
evolugdo da Administracdo Publica em seus modelos de administracdo e em seguida veremos

0s principios que a regem.

1.5 Principios aplicaveis a Administracdo Publica.

Os principios que regem a Administracdo Publica estdo contidos na Constitui¢do
brasileira, em especial no seu artigo 37, no qual diz que a Administracdo Publica direta e
indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
[...]. (Redacdo dada pela Emenda Constitucional n. 19, de 1998).

Dessa forma, o art. 37 da Constituicdo Federal determina que a administracao
publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios obedeca, além de diversos preceitos expressos, aos principios de legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, este ultimo acrescentado pela Emenda
Constitucional n° 19 (MORAES, 2006).
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Para o principio da legalidade, previsto no art. 5° Il, da Constituicdo Federal,
Meirelles (1993) afirma que enquanto para o particular a lei significa “pode fazer assim”, para
o administrador publico significa “deve fazer assim”, ou seja, na Administragao Publica ndo ha
liberdade, nem vontade pessoal.

Meirelles (1993) ainda acentua que o principio da Impessoalidade tem por objetivo
limitar as a¢gBes do Administrador Publico a praticar atos para o seu fim legal sendo este fim
legal unicamente aquele que a norma de direito indica expressa ou virtualmente como objetivo
do ato, de forma impessoal.

No principio da moralidade constitui pressuposto de validade de todo o ato da
administragdo publica, ou seja, ndo bastara ao administrador o estrito cumprimento da estrita
legalidade, devendo ele, no exercicio de sua funcdo publica, respeitar os principios éticos de
razoabilidade e justica (MORAES, 2006). Meirelles (1993, p. 84) propde que “o certo € que a
moralidade do ato administrativo juntamente com a sua legalidade e finalidade constituem
pressupostos de validade sem os quais toda atividade publica sera ilegitima”.

J& o principio da publicidade ¢ requisito de eficicia e moralidade. “Em principio,
todo ato administrativo deve ser publicado, por que publica é a Administragdo que o realiza...”
(MEIRELLES, 1993, p. 86).

E por fim, Moraes (2006) afirma que o principio da eficiéncia, acrescentado pela
Emenda Constitucional 19/1998, é aquele que impde a Administracdo Publica direta e indireta
e a Sseus agentes a perseguicdo do bem comum, ou seja, a prestacdo dos servigos sociais
essenciais a populacdo, visando a adoc¢do de todos os meios legais e morais possiveis para a
satisfacdo desse objetivo.

Contudo, conclui-se que Administracdo Publica sempre seré exercida em harmonia
com esses principios e presando por exceléncia em seus resultados.

Encerrando o primeiro capitulo vimos que a Administracdo publica vem passando
por diversas mudancas ao longo dos ultimos anos, onde os administradores publicos ja se
encontram conscientes da importancia de possuir uma estrutura organizacional bem planejada,
com capital humano qualificado e mais produtivo.

De fato, as pessoas assumiram um papel essencial dentro das empresas, onde
manter a motivacdo no trabalho em alta, se tornou um dos pontos chaves da administracdo
moderna e é neste sentido que o segundo capitulo dara um destaque maior aos estudos sobre a

motivacao e suas principais teorias motivacionais.
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2 MOTIVACAO.

Neste capitulo, sera abordado o conceito basico de motivacdo, bem como suas
diversas teorias e sua importancia dentro das organizagdes publicas.

De antemdo, vale destacar que os adeptos da escola pomposamente denominada
Administracdo Cientifica ndo davam muita importancia a motivacdo, pois achavam que 0
importante era encontrar as condi¢6es adequadas de trabalho como a luminosidade, ventilagéo
altura das bancadas e outros fatores. (LACOMBE, p. 129).

Mas o que é motivacao? A motivacao € o resultado da interacdo do individuo com
a situacdo, sendo um processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos
de uma pessoa para uma determinada meta. (STEPHEM, p. 132).

Para Robbins (2005), a motivacao esta associada a um processo responsavel pela
intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa orientados para o
alcance de determinado proposito.

Ja Vergara (2009, p. 42) afirma que a motivacdo estd dentro de cada um, é
intrinseca. Motivacdo € uma forca que impulsiona a fazer o que a pessoa deseja, € um incentivo,
uma energia e ainda complementa ao dizer que “ninguém motiva ninguém. Nos € que nos
motivamos, ou hdao”.

Casado (2002) corrobora com os outros autores citados afirmando que existe uma
distincdo do que se entende por motivacdo e 0 que se espera dela na pratica, visto que o
entendimento conceitual dos estudiosos sobre motivacdo estd muito distante daquela que é
aplicada nas organizacdes.

Ainda nesta linha de considerages, de acordo com Vergara (2009, p. 43), existem
varios conceitos sobre motivacdo, além de vérias teorias que sdo estudadas para que possa
entender como esse fator faz a diferenca nas organizacdes. O fato € que qualquer organizacéo,
seja ela publica ou privada, € presente a preocupacado com o grau de satisfacdo dos funcionarios,
com a taxa de rotatividade e evasdo de profissionais. Nem toda rotatividade é ruim, mas passa
a ser problematica quando boa parte dela é voluntaria, disfuncional e evitavel (pois, nesse caso,
as organizacOes seriam obrigadas a agir). Nessas situaces, quando os funcionarios mais
talentosos, experientes e detentores de conhecimentos importantes saem voluntariamente, a
organizacdo incorre em uma série de custos (tangiveis e intangiveis) que afetam sua
produtividade (Allen et al., 2010).
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Aos administradores publicos, cabe a capacidade de compreensdo dos mecanismos
motivacionais e de comportamento dos individuos no ambiente organizacional e das influéncias
das relacOes e necessidades pessoais na dindmica de trabalho (Bergue p. 21).

Partindo desse pressuposto, serdo expostas a seguir as seguintes teorias sobre a
motivacdo, comecando pela Teoria das Necessidades de Maslow, passando pela Teoria 0s
Fatores de Motivacdo Segundo Herzberg, Teoria De McClelland, Teoria Da Expectativa (ou
Expectancia) e a Teoria ERG de Clayton Alderfer, no intuito de demostrar ao final a relacéo

delas com a motivacédo no servico publico.

2.1 Teoria das Necessidades de Maslow.

A mais conhecida teoria sobre motivacdo é provavelmente, a hierarquia das
necessidades, de Abraham Maslow que surgiu na década de 50, e, se baseia na classe das
necessidades humanas basicas, baseou-se no argumento de que as pessoas trabalham com a
finalidade de atender as principais necessidades que, a medida que estiverem sendo atendidas,
ndo provocaram motivacdo para novos valores. Tais necessidades sdo organizadas
hierarquicamente de forma que a busca por satisfazé-las é que o motiva o individuo para tomar
alguma deciséo. (VERGARA, 2009, p. 44).

Para Maslow (2003), existe uma hierarquia de necessidades humanas, que orienta
0 comportamento das pessoas, cujos reflexos podem ser verificados inclusive no ambiente de
trabalho. O autor assegura que esse comportamento motivacional pode ser explicado pelas
necessidades humanas e pelo impulso natural com vistas a satisfazé-las.

Porém, Maslow (1943) alertou que pode haver exce¢des para esta hierarquia e que
determinados individuos podem considerar algumas necessidades mais altas como mais
relevantes que as de nivel mais baixo. Além disso, varios individuos nas sociedades ocidentais
tém os quatro primeiros niveis de necessidades alcancados e possivelmente nunca venham a
experimentar a privacdo de uma ou mais delas, especialmente as de alimentacéo.

Conforme a proposic¢éo inicial de Maslow (2003), as necessidades dos individuos
obedecem a uma hierarquia, ou seja, a uma escala de valores a serem alcangcados segundo uma
ordem de prioridades. Essa hierarquia formulada pelo autor € composta dos seguintes estagios
de necessidades: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de status e, por fim, no estagio mais

elevado, de auto realiza¢do, conforme exemplificado na figura 01 abaixo.
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Figura 01 - A hierarquia das necessidades segundo Maslow.

Piramide de \
Maslow

Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiolégicas Basicas

Fonte: Robbins, 2002.

Ao observar a figura 01, percebe-se que de acordo com Robbins (2002), a diviséo
da pirdmide em dois niveis € justificada pela diferenca na natureza dos fatores de satisfacéo.
As necessidades de nivel baixo sdo satisfeitas a partir de fatores extrinsecos. Como exemplos
de fatores extrinsecos nas organizagdes podem-se citar remuneracdo, local de trabalho
adequado e seguranca no emprego; no geral, pode-se concluir que, quando as empresas pagam
salarios mais altos 0s seus empregados terdo a maioria das suas necessidades basicas
atendidas.

Ja as necessidades de nivel alto, sdo satisfeitas a partir de fatores intrinsecos, que,
de acordo com Bergamini (2008), refere-se a necessidade de auto realizacdo, que representa a
busca de individualizacédo, ou seja, 0 objetivo que visa atender a mais alta inspiracéo do ser
humano, de ser ele mesmo, podendo usufruir de toda a sua potencialidade, sem perder sua
individualidade.

Além da teoria de Maslow, também foram criadas outras vérias teorias, no
préximo item sera abordado sobre a Teoria de Herzberg, que completa a Teoria de Maslow,
sendo de extremo valor para a analise do comportamento organizacional e das necessidades

das pessoas.
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2.2. Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

Recentemente, uma das teorias motivacionais que mais tem sido cultivada, surgiu
da preocupacdo de Frederick Herzberg (1959) que tem por objetivo ilustrar a interacdo que
existe diretamente no contexto de trabalho, quais os fatores que se acham relacionados com
aquelas atitudes que influem na producéo e situagdes que determinam satisfagéo no trabalho no
sentido de despertar a motivacao dos servidores. (MAXIMIANO, 2012, p. 271).

Herzberg (1973), ao propor a teoria dos dois fatores, argumentou que a
compreensdo do comportamento das pessoas no trabalho estd diretamente relacionada aos
fatores identificados com o cargo e a fatores relacionados com o contexto em que o cargo esta
inserido. Para o referido autor, portanto, o contexto em que o0 cargo opera impacta tanto as
propriedades do cargo quanto a percepcdo de satisfacao geral do individuo no trabalho.

Com base nessas informagdes, encontraram fatores que quando estdo na memdria
garantem condi¢do de jubilo, mas o descontentamento determinado pela falta deles ndo chega
a ser expressivamente adequado — séo os fatores que Herzberg chamou de motivacionais. Em
contrapartida, determinados fatores quando estdo ausentes promovem grande
descontentamento, mas sua presenca ndo traz o mesmo nivel percentual de contentamento — sdo
os fatores chamados de higiénicos. (GIL, 2009, p. 208).

Os fatores higiénicos sao extrinsecos, sdo eles: os salarios, as condices fisicas de
trabalho, o estilo de supervisao dos gestores, a relacdo com os colegas de trabalho, entre outros
(GIL, 2009, p. 207).

Herzberg (1973) identificou determinados fatores relacionados as caracteristicas do
cargo como Vvetores de satisfacdo do individuo no trabalho. Esses elementos foram
denominados de fatores motivacionais, ou satisfacientes, afirmando que os fatores de natureza
higiénica ndo contribuem para aumentar o nivel de satisfacdo do individuo, apenas garantem,
em seu nivel maximo, que o individuo ndo se sinta insatisfeito em relacéo ao trabalho.

Nessa perspectiva de analise, Herzberg (1973) conclui que a motivacdo depende de

dois fatores conforme a figura 02 a seguir:
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Figura 02: Anélise de Herzberg.

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos

(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
I

Contelido do Cargo Contexto do Cargo

(Como a pessoa se sente (Como a pessoa se sente

em relagdo ao seu cargo): em relagdo a sua empresa):

1. Trabalho em si. 1. Condigdes de trabalho.

2. Realizagdo. 2. Administracao da empresa.

3. Reconhecimento. 3. Saldrio,

4.  Progresso profissional. 4, Relagbes com o supervisor.

5. Responsabilidade. 5. Beneficios e servigos sociais.

Fonte: Teoria de Herzberg (1973)

Sobre a figura 02, percebe-se que ambos 0s conjuntos de fatores sdo constituidos
de elementos distintos e ndo residem em uma mesma dimens&o, ou seja, ndo fazem parte de um
mesmo continuum.

Segundo Herzberg (1973), sdo, por exemplo, as condicdes gerais do ambiente de
trabalho (iluminacdo, limpeza, nivel de ruidos etc.); a remuneracdo; e as relagdes com
superiores e colegas. Enquanto os fatores motivacionais (intrinsecos ao cargo) envolvem o nivel
de responsabilidade; o contetido e as atribui¢fes do cargo; o nivel de responsabilidade do cargo,
além do nivel de reconhecimento do trabalho executado.

Com base nesse modelo de anélise, o gestor publico pode diagnosticar as condigdes
intrinsecas e extrinsecas que afeta a satisfacdo do servidor em relagdo ao cargo que ocupa e a
sua insercédo na estrutura organizacional para elaborar a devida acdo gerencial.

A teoria de Herzberg complementa a teoria de Maslow, ou seja, quanto mais se sobe
na hierarquia das necessidades, maior é a importancia dos fatores motivacionais, que estao
unidos com o contetdo do trabalho que se desempenha, e quanto mais se desce na hierarquia
de Maslow, mais presente se faz os fatores higiénicos, relacionados com o ambiente de trabalho
proporcionado pela empresa. (MAXIMIANO, 2012, p. 274).

Todavia, nota-se a relevancia da criacdo destas teorias, de forma a analisar qual

fator € o responsavel para despertar a motivacdo em cada um.
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No proximo item, serd estudada a Teoria de McClelland, que também tem como
foco o estudo das necessidades humanas e se baseia na Teoria de Maslow.

2.3 Teoria De McClelland.

David McClelland também considerou a questdo das necessidades humanas para
desenvolver esta teoria, que enfoca trés necessidades especificas que complementam ou se
encaixam nas necessidades citadas por Maslow. Sao elas: necessidade de poder, necessidade de
associacéo ou filiacdo e necessidade de realizacdo. (MAXIMIANO, 2012, p.269).

A necessidade de poder é de tomar decisdes que possam influenciar outros
individuos, coisas ou sistemas. E importante ressaltar que esta necessidade varia em intensidade
de acordo com cada individuo. (MOTTA; VASCONCELOQOS, 2012, p. 75).

A necessidade de associacdo ou filiacdo € o anseio inconsciente de fazer parte de
um grupo social acolhedor e é expressa pelo conjunto de impulsos que leva o individuo a
procurar ou manter relac@es afetivas com outros individuos. Como exemplo, pode ser citada a
amizade. J& a necessidade de realizacdo é a busca da exceléncia, de se realizar em relacéo a
determinados padrdes, de lutar pelo sucesso, de autoestima. (MOTTA; VASCONCELOS,
2012, p. 75).

Nesse sentido, de acordo com Maximiano (2012, p. 269) pode-se dizer que as
pessoas que tem necessidade de poder ndo se preocupam com o valor material das coisas, 0 que
vale é o que elas conseguem fazer com o uso desse poder. Em outras palavras, Motta e
Vasconcelos (2012, p. 75) afirmam que “individuos voltados para o poder como fator
desmotivacdo buscam posicdes de lideranca em que possam controlar recursos e influenciar
outras pessoas”.

A figura 03 demonstra o tema das necessidades humanas para desenvolver essa
teoria, focalizando em trés necessidades especificas que completam ou se adaptam nas

necessidades citadas por Maslow.
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Figura 03 - Teoria de Contingéncia — MCClelland

8) PODER: é a necessidade de
pDER controlar pessoas dentro do
ambiente  institucional e,
portanto, é muito requerida no
papel de lideranga.

REALIZAGAO: é o que torna a
pessoa competitva e a
impulsiona a buscar novos
objetivos e a se aprimorar.

AFILIAGAO: é a necessidade de
AF“.'ACAO ter boas relagdes interpessoais
e € pré-requisito para o
trabalho em equipe.

REALIZAGAO [N

Fonte: Adaptado de Motta e VVasconcelos (2012, p. 84)

Conforme observa-se na figura 03 esta teoria evidéncia que diferentes individuos
tém diferentes niveis de cada motivo, mas nunca a inexisténcia de qualquer deles, em especial
o0 da realizacdo (motivacdo pelo éxito), aprendido inicialmente na infancia. Sendo que esses
motivos tém relacdo intima a resolucédo de problemas. Sendo assim, quando o individuo obtém
sucesso, utilizando-se de determinado meio (motivo), tendera a repeti-lo para a solucdo de
outros problemas, o que caracterizara o estilo da pessoa.

No proximo item, a teoria da expectativa (ou expectancia) compreende que as
necessidades de poder e de associacdo costumam estar intimamente relacionadas ao sucesso
gerencial. Os melhores executivos tém alta necessidade de poder e baixa necessidade de

associacéo.

2.4 Teoria da Expectativa (Ou Expectancia).

Atualmente, uma das explicacbes mais amplamente aceitas sobre motivacdo é a
teoria da expectativa de Victor Vroom, que sustenta que a forca da tenéncia para agir de
determinada maneira depende da forca da expectativa de que esta agdo trara certo resultado, e
da atracdo desse resultado exerce sobre o individuo. Em termos mais praticos, esta teoria sugere
gue um funcionario se sente motivado a depender do alto grau de esfor¢o quando acredita que
isto vai resultar em uma boa avaliagéo de desempenho. (ROBBINS, 2002).

A teoria da expectativa ajuda a explicar por que tantos trabalhadores néo se sentem

motivados em seu trabalho e fazem o minimo necessario para continuarem empregados.
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No proximo item, dando continuidade sobre as teorias motivacionais, temos a teoria
ERG de Clayton Alderfer.

2.5 Teoria ERG de Clayton Alderfer.

Clayton Alderfer, da Universidade de Yale, trabalhou em cima da hierarquia das
necessidades, de Maslow, para alinha-la melhor com a pesquisa empirica, apos revisada essa
hierarquia foi chamada de Teoria ERG — Existéncia, Relacionamento e Crescimento, em inglés:
Existence, Relatedness e Growth. (HAMPTON, 1992 apud FERREIRA et al. s.d., p.7)

A figura 04 exemplifica como Alderfer agrupou as cinco categorias de Maslow em

apenas trés categorias.

Figura 04 - Teoria ERG Clayton Alderfer

Auto-estima

Afetivo-social

e

Dt Ay s
ARG EE

Fonte: Elton Mayo (1880 - 1949), p. 2.

Seguindo a andlise da figura 04, a classe da existéncia diz respeito as nossas
condicgdes de materiais basicos, nela abrange aqueles itens que Maslow chamou de necessidades
fisiologicas e de seguranga. A segunda classe se refere as nossas necessidades de
relacionamento, a vontade de manter importantes relagdes interpessoais. Este desejo de status
e civilidade precisam do intercdmbio com outras pessoas para ser atendido e pode ser
comparado as necessidades sociais de Maslow e aos componentes externos de sua classificacdo

de estima.
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Por fim, Alderfer percebe as necessidades de crescimento, uma vontade propria de
desenvolvimento pessoal. Isto inclui os componentes essenciais da classe estima de Maslow,
bem como as caracteristicas da necessidade de auto realizacdo. (GOUVEIA; BAPTISTA, 2007,
p.6e7).

Contudo se compararmos as duas teorias, veremos que a teoria ERG demonstra que
mais de uma necessidade pode estar ativa ao mesmo tempo, e, se uma necessidade de nivel
superior for reprimida, o desejo de satisfazer outra de nivel inferior aumentarad. (ROBBINS,
2004, apud FERREIRA et al, s.d., p. 7).

A teoria ERG possui também uma dimenséo de frustracdo-regressdo. Maslow dizia
que um individuo ficaria em um determinado nivel de necessidade até que esta fosse atendida.
Segundo a teoria ERG, quando uma necessidade de nivel alto é frustrada, cresce o desejo de
atender a uma necessidade de nivel baixo. A incapacidade de satisfazer a necessidade de
interacdo social, por exemplo, pode aumentar o desejo de ganhar mais dinheiro ou de ter
melhores condicGes de trabalho. Assim, a frustragdo pode levar a regressdo e a uma necessidade
de nivel baixo. (ROBBINS, 2004, apud FERREIRA et al, s.d., p. 8).

Portanto, a teoria ERG é mais l6gica com nosso conhecimento das diferencas entre
as pessoas, onde as variaveis como a educacdo, antecedentes familiares e ambiente cultural
podem alterar a importancia que cada grupo de necessidades tem para uma pessoa. Assim,
diversos estudos ddo embasamento a teoria ERG, mas também existe indicios de que ela ndo
funciona em algumas organizacdes, contudo essa teoria representa uma variante mais exata da
hierarquia das necessidades. (GOUVEIA; BAPTISTA, 2007, p. 9).

Sendo assim, no terceiro capitulo exposto a seguir, sera realizado um estudo de caso
como forma de comprovar como a motivacdo pode influenciar diretamente no aumento de

eficiéncia e efetividade nas atividades das organizacdes publicas.
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3 ESTUDO DE CASO.

Este capitulo abordara a historia da empresa, a metodologia utilizada para a coleta

de dados da pesquisa e a analise dos dados coletados.

3.1 Apresentagdo da Empresa.

Pela Lei Provincial n® 2.179 de 19/12/1874, Pouso Alto foi desmembrado de
Baependi e elevado a categoria de Municipio, ocorrendo sua instalacdo em 27 de dezembro de
1876. De 1876 a 1930 (54 anos), 0 municipio foi administrado por um Agente executivo.

Segundo fontes merecedoras de crédito, no ano de 1930, havia em Pouso Alto
duas acirradas facgdes politicas: os “Petistas”, que em época administravam o municipio €
os“Getulistas”.

Com a vitdria da Revolugdo de 1930, liderada por Getalio Vargas, os “Getulistas”
de Pouso Alto assumiram a Prefeitura de uma das primeiras providéncias, no limiar de 1931,
foi transferir o Forum para Sdo Sebastidao do Rio Verde. Na época, o Forum era localizado a
Rua Julio Ribeiro, antiga rua da cadeia.

Estas informac6es coincidem com uma ata arquivada na Camara Municipal, datada
de 06 de outubro de 1930, onde em janeiro de 1931, tomaram posse como membros do
Conselho Consultivo da Prefeitura de Pouso Alto os Srs. Virgilio Junqueira de Souza, Joaquim
Pereira de Castro, Anténio Ribeiro Pires e Porfirio Vieira Carneiro. Os dois primeiros, por
serem o0s maiores contribuintes do Municipio e os dois Gltimos, da livre escolha do Prefeito.

Atualmente entre os diversos setores administrativos a prefeitura de Pouso Alto
conta com a Secretaria Municipal de Assisténcia Social, a qual compete coordenar, executar,
acompanhar e avaliar a Politica Municipal de Assisténcia Social, em consonancia com as
diretrizes do Sistema Unico de Assisténcia Social — SUAS e da Politica Nacional de Assisténcia
Social — PNAS, setor onde seré realizado um estudo de caso como forma de comprovar como
a motivagdo pode influenciar diretamente em resultados mais eficientes e eficazes dentro de

uma organizacédo publica.

1 Informagdes adquiridas na Prefeitura Municipal de Pouso Alto
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3.2 Metodologia De Pesquisa.

3.2.1 Tipo De Pesquisa.

Stefano e Ferracioli (2004), ressalta que o ambiente de trabalho é o termo referente a
um conjunto de técnicas para entender, mudar e desenvolver a forgca de trabalho de uma
organizacdo, afim de melhorar a sua eficicia e, consequentemente, o clima organizacional
existente na empresa, portanto este capitulo tem por objetivo abordar a metodologia utilizada,
a amostragem para a coleta de dados da pesquisa, a historia da empresa e a analise dos dados
coletados.

Segundo Hegenberg (apud Lakatos; Marconi, 1991), o método é o caminho pelo
qual se chega a determinado resultado, ainda que esse caminho ndo tenha sido fixado de
antemé&o, de modo refletido e deliberado.

Neste trabalho é aplicada uma pesquisa de natureza basica e de objetivo descritiva.
A pesquisa basica tem a utilidade de estudar questdes referentes a natureza do comportamento
humano que estdo ligadas a fenbmenos como emocéo, cognicdo, motivacao, comportamento
social e personalidade (COZBY, 2014).

Quanto a abordagem a pesquisa € qualitativa, na qual segundo Marconi e Lakatos
(2011, p. 274) o pesquisador fara uma pesquisa em forma de entrevista direta e participante na
empresa com o intuito de coletar dados que irdo descrever o ambiente pesquisado, ou seja, “a
observacao qualitativa implica em conhecer e aprofundar as situa¢fes sociais mantendo uma
reflexdo continua e observando detalhes dos sucessos, dos eventos e das interagoes”

Quanto aos fins a pesquisa é descritiva, que de acordo com Cervo e Bervian (2006,
p. 66) “a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos
(variaveis) sem manipula-los. Procura descobrir, com a precisdo possivel, a frequéncia com que
um fendmeno ocorre, sua relagdo e conexdo com outros, sua natureza e caracteristicas”.

Quanto aos meios, na pesquisa foi adotado o estudo de caso que aborda com
profundidade um ou poucos objetos de pesquisa, por isso tem grande profundidade e pequena
amplitude, procurando conhecer em detalhes a realidade de uma pessoa, de um grupo de
pessoas, de uma ou mais organizac¢des, uma politica econémica, um programa de governo, um
tipo de servigo publico, entre outros, comenta Gil (2010, p. 37).

A coleta de dados é realizada no ambiente onde acontecem os fatos (ANDRADE,
2010), sendo realizada a partir de questionarios para 10 (dez) funcionarios do setor da Secretaria

de Assisténcia Social do Municipio de Pouso Alto e para a Secretéria de Assisténcia Social.
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Na viséo de Marconi e Lakatos (2011, p. 273) “esse ¢ um tipo de pesquisa flexivel
que tém por objetivo coletar as respostas sobre o tema pesquisado, utilizando ferramentas que
irdo fornecer informacg6es importantes através de um didlogo espontaneo, de modo a ndo fazer
ao entrevistado perguntas diretas”.

Sendo assim, com mesmo intuito de coletar informagdes foi aplicado um
questionario com questdes fechadas para os servidores publicos e um questionario com questdes
abertas para o gestor publico responsavel pelo setor de Assisténcia Social do Municipio de
Pouso Alto, todos atuantes nesta mesma organizacao publica e no setor.

De acordo com Cervo e Bervian (2006, p. 48) € um tipo de questionario na qual “as
perguntas fechadas séo padronizadas, de fécil aplicacdo, faceis de codificar e analisar”.

Sendo assim, o objeto de estudo sdo todos os funcionarios publicos que atuam no
Setor de Assisténcia Social do Municipio de Pouso Alto.

Aaker (2011), Malhotra (2012) e Hair (2014) explicam que populacdo alvo é a soma
de todos os elementos de um grupo (pessoas, produtos, empresas) de interesse do pesquisador
gue possuem caracteristicas comuns e informacdes que contribuem em relacdo ao problema de
pesquisa.

Ainda Aaker (2011) e Malhotra (2012) descrevem censo como sendo a soma de
todos os elementos ou objetos de estudo de uma populacédo e o censo é mais apropriado quando
o0 tamanho da populacdo é bem pequeno ou quando se quer obter informagdes sobre todos 0s
elementos da populacdo, portanto trata-se de uma pesquisa censitaria porque para a sua
realizacdo € entrevistada toda populacdo-alvo.

Para tanto é adotada a amostragem ndo probabilistica por julgamento porque neste
método é possivel abranger todos os funcionarios (populacdo-alvo) que atuam na area de interesse
da pesquisa e conquistar o objetivo dessa andlise que € quantificar e descrever a importancia dos
beneficios da motivagédo na realizacéo de tarefas exercidas pelos colaboradores e relacionados com
0 atendimento e expectativa do publico alvo, com énfase na obtencdo em melhores resultados na

empresa mencionada anteriormente.
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4 ANALISE DOS DADOS.

Para obtencdo de resultado pesquisado, foi entregue dois questionérios no periodo
de 06/07/2018 a 10/07/2018, sendo que um questionario é estruturado contendo um total de 15
(quinze) questbes fechadas de tipo multipla escolha seguindo de opgdes A — Discordo
Totalmente, B — Discordo, C — Indiferente, D — Concordo E — Concordo Totalmente, para cada
servidor publico atuante no Setor da Secretaria de Assisténcia Social do Municipio de Pouso
Alto, um total de 09 (nove) sendo 01(um) servidor do sexo masculino e 08 servidores do sexo
feminino, com cargos variados tais como Coordenador, Psicologo, Assistente Social,
Orientador Social, Auxiliar Administrativo, Assistente Administrativo, Operéario, Gestora do
Bolsa Familia e Estagiério.

Em média todos servidores publicos entrevistados possuem idade entre 21 e 65 anos,
tendo pouco tempo de atuacdo na instituicdo, em média entre 2 (dois) anos e 10 (dez) meses,
pois a maioria sdo servidores contratos, 0s quais foram ingressando ao cargo através de processo
seletivo e também através cargo de comissionado, apenas um funcionario pablico possui cargo
efetivo e atua na empresa a 10 (dez) anos. Quanto ao nivel de escolaridade também se tem uma
variacdo entre fundamental completo e p6s-graduado.

A pesquisa contou ainda com a participacdo do gestor publico responsavel pelo
setor de Assisténcia Social do Municipio, que é de sexo feminino, com idade de 34 (trinta e
quatro) anos, atuante na instituicdo cerca de mais de mais de 2 (dois) anos através de cargo
comissionado, possuindo nivel de escolaridade graduacdo em Assisténcia Social.

Foi aplicado, a mesma um questiondrio com questdes de perguntas abertas,
classificadas como ndo estruturadas onde a entrevistada pdde responder com suas préprias
palavras permitindo a ela uma maior liberdade de expressar, relatar suas atitudes e observagoes.
Tais questionarios encontram-se em anexo para maiores apreciacoes.

A seguir, serd evidenciado através de graficos representativos a analise e a
discussdo dos resultados advindos do cruzamento de respostas dos servidores publicos, bem
como do gestor publico, em relacdo a motivacao no setor da Secretaria de Assisténcia Social
do Municipio.

No gréafico 01 sdo apresentados os resultados da avaliagcdo do nivel de satisfacdo
dos servidores em relacdo aos fatores motivacionais descritos por Abraham Maslow na Teoria
das Necessidades percebidos no ambiente de trabalho. Houve uma juncdo das questdes na

apresentacdo dos resultados, pelo fato das mesmas pertencerem as mesmas observagoes.



36

Grafico 01 — Motivacdo no Ambiente de Trabalho.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018)

De acordo com o gréafico 01, as questbes analisadas percebe-se que, no &mbito desta
amostra, a escala das hierarquias proposta por Maslow, a principio se aplica integralmente a
questdes relacionadas ao ambiente de trabalho, pois os resultados demostram que o0s
funcionarios do setor de Assisténcia Social da Prefeitura Municipal de Pouso Alto, na sua
maioria se encontram satisfeitos, indicando que as necessidades sociais como a afeicao,
aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo representam um fator motivacional
relevante nesse ambiente de trabalho e evidenciando que os mesmos procuram dar o melhor
de si narealizacdo das tarefas e se sentem realizados por isso, 0s valores pessoais e profissionais
estdo atrelados, sendo que a maioria entende que ndo necessita de beneficio extra ou
recompensas por seus esforcos.

Entretanto, mesmo sendo uma minoria, cabe ressaltar que a andlise permitiu
identificar que alguns dos colaboradores sentem que ainda existem pontos que necessitam de
adequacdes e melhorias para atingir a sua satisfacdo plena, pois algumas necessidades ainda
ndo estdo sendo atendidas, mas possivelmente podem ser atendidas a partir de estimulos
adequados oferecidos pela empresa.

De acordo com exposto acima, nota-se que a maioria dos funcionarios apresenta
um grau de satisfagdo positivo no que diz respeito ao relacionamento interpessoal entre

funcionaérios.
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Para Vergara e Branco (apud MENDES & DINIZ, 2000, p.02) as relagdes
interpessoais sdo “ingredientes importantes das organizacdes de sucesso, ou melhor, das
empresas humanizadas”.

Diante disso, no questionario aplicado ao gestor publico responsavel pelo setor de
Assisténcia Social do Municipio, pdde-se verificar que este defende que entre os colaboradores
h& baixos niveis de frustacdo e desmotivacdo, que o envolvimento de toda equipe no trabalho
busca justamente incentivar e afastar a tensdo e desmotivacdo dos servidores do seu setor,
acredita no potencial de cada membro da equipe e esta ciente que a motivacao influéncia tanto
na atividade laboral de cada um como nos resultados finais, que € garantir os direitos e modificar
a realidade de vulnerabilidade social, ou até mesmo situac¢Ges de violagOes de direitos, garantir
uma melhor qualidade de vida das pessoas e da comunidade como um todo, principalmente
aqueles mais carentes.

A Teoria X e Y de McGregor caracteriza 0 comportamento humano sob duas
abordagens distintas, a teoria X que retrata 0 homem como indolente e preguigoso por natureza,
e a teoria Y que defende o pressuposto de que o homem nédo detesta seu trabalho e busca
desempenhé-lo da melhor maneira possivel (VIEIRA et al., 2011).

Portanto conclui -se que teoria Y de McGregor é predominante no setor e o gestor
publico responsavel pelo setor, é a peca principal para promover a motivacgao entre eles, afastar
possiveis frustacdes e tensdes, cumprindo o seu papel de incentivar e despertar a motivacdo

entre os funcionarios/servidores.

Grafico 02 - Motivacao relacionada a Fatores Higiénicos e Motivacionais
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A partir dos dados obtidos do grafico 02 e das questfes analisadas em consonancia
com a teoria dos dois fatores formulada e desenvolvida por Frederick Herzberg que se refere
aos fatores higiénicos e os fatores motivacionais, percebe-se que ao que se refere aos fatores
higiénicos os resultados retratam que o ambiente de trabalho proporciona, para a maioria dos
servidores publicos do setor, conforto adequado de higiene e disponibilidade de materiais,
evidenciando o bem-estar satisfatério de condicdes das condi¢es fisicas de trabalho e ao que
se aos fatores motivacionais os resultados demostram que grande parte dos servidores sentem
motivagdo e valorizagdo pela atividade realizada, gostam daquilo que ele faz e desempenha.

Cabe ainda destacar que mesmo sendo a minoria alguns servidores ainda se sentem
insatisfeitos em relacdo aos fatores motivacionais, pois acreditam que nem todos os servidores
se esforcam para a realizacdo do trabalho, o que contribui negativamente para obtencdo dos
melhores resultados.

Os autores DuBrin (2003), Motta e VVasconcelos (2006) e Robbins (2007) relatam
que segundo Herzberg, os fatores higiénicos como clima organizacional, beneficios sociais,
condicdes fisicas do ambiente de trabalho, politicas da organizacéo, relacdes pessoais, etc. sdo
suficientes apenas para evitar a insatisfagdo, a auséncia desses fatores provocaria a
desmotivacdo, mas a presenca deles ndo provoca motivacao.

A esse respeito, partindo da analise das questBes impostas ao gestor publico,
permite verificar que este sempre busca promover um ambiente de trabalho de qualidade e
colaborativo, traca novas ideias e estratégias no intuito de potencializar o trabalho da equipe e
além disso leva em conta que um ambiente de trabalho desmotivador influencia diretamente na
producdo/atividade laboral, pois acontece a queda do nivel dos atendimentos, diminuindo a
porcentagem de fortalecimentos de vinculos e potencializacdo das familias.

Para Vergara e Branco (apud MENDES & DINIZ, 2000, p.02) as relacGes
interpessoais sdo “ingredientes importantes das organizacdes de sucesso, ou melhor, das
empresas humanizadas”.

Devido a reducdo de mao de obra qualificada e de qualidade, ou seja, “as
instituicOes precisam de pessoas motivadas para que o tdo divulgado binémio produtividade-
qualidade acontega” (VERGARA, 2006, p.43).

Sendo assim, de acordo com exposto acima, nota-se que a maioria dos
funcionérios apresenta grau de satisfacdo positivo ao que diz respeito ao relacionamento
interpessoal entre os servidores e o gestor publico, tornando o ambiente de trabalho um local

saudavel onde todos se sentem bem ao executar as tarefas cotidianas.
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Gréfico 03 —Motivacéo relacionada a fatores de desempenho, remuneracéo e

estabilidade funcional
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Conforme as perguntas analisadas no grafico 03 em relacdo a luz da teoria da
Expectancia, onde a remuneracéo, politicas de gestdo de cargos, salarios, beneficios e carreiras
exerce grande influéncia motivacional sobre profissionais nas organizacgdes, os resultados
mostram os servidores tém relativo discernimento sobre a importancia da profissdo e da
remuneracao para potencializar a motivacao no trabalho.

O resultado da pesquisa revela que a que maioria dos servidores concordam com
sua remuneracao, e levam em conta o servico que eles prestam em relagdo ao salério que é pago
no mercado, porém por outro lado uma pequena parte sente-se insatisfeitos com sua
remuneracdo em relacdo ao salario que lhes sdo pagos, ocasionando assim uma certa
desmotivacdo nestes servidores, sendo possivel, portanto aferir que a remuneracdo exerce
relativa influéncia sobre a motivagéo no setor.

A maioria dos servidores ainda reconhecem que a sua a estabilidade na empresa é
incerta, visto que grande parte ocupa cargos através de contrato e de comissao, porém este fato
ndo impede que eles executem as regras e procedimentos demandados, exercendo dessa forma
sua funcdo eficientemente e tornando um ambiente saudavel e colaborativo, porém essa
incerteza funcional pode gerar futuramente a insatisfagcdo do servidor publico, decorrente das

expectativas ndo alcancadas de estabilidade e permanéncia no cargo ocupado.
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Analisando a compreenséo do gestor publico, sobre os problemas que a rotatividade
de servidores pode causar a empresa, este ressaltou que a rotatividade deve ser realizada sempre
que for necessario, para se manter assim um trabalho eficiente e eficaz dentro da organizacao e
ainda ressalta que nem toda rotatividade € ruim, s6 passa a ser problematica quando boa parte
dela é voluntéria, disfuncional e evitavel (pois, nesse caso, as organiza¢fes seriam obrigadas a
agir). Nessas situacBes, quando os funcionarios mais talentosos, experientes e detentores de
conhecimentos importantes saem voluntariamente, a organizagdo incorre em uma série de
custos (tangiveis e intangiveis) que afetam sua produtividade (Allen et al., 2010).

Enfim, analisando de forma geral o questionario aplicado na organizacdo publica,
fica evidenciado que tanto o gestor publico quanto os servidores publicos do setor de
Assisténcia Social da Prefeitura de Pouso Alto, reconhecem que o comportamento motivacional
de cada um influencia tanto nos resultados da sua funcdo como também nos resultados
pretendidos pela empresa, ocasionando tanto vantagens ou desvantagens para ambos.

Além disso, ao analisar as respostas do gestor publico responsavel pelo setor,
observa-se que esta busca motivar os servidores, utilizando ferramentas simplificadas para que
isso ocorra, e também procura manter um ambiente de trabalho que promova uma boa relagédo
entre eles, tracando estratégias profissionais e pessoais no sentido de motivar e promover a
unido e o companheirismo entre todos os colaboradores.

N&o ha davidas que os positivos aspectos motivacionais encontrados e elencados
encontrados nos servidores publicos, impactam significativamente em inimeros beneficios para
a instituicdo publica observada, ficando evidente que o gestor publico consegue motivar 0s seus
colaboradores, atingindo os resultados, na maioria das vezes esperado, ou seja, iSSO comprova
que esta empresa publica conta com um setor que possui € um ambiente de trabalho muito
eficiente, eficaz, satisfatorio e motivador.

Em suma, os resultados da pesquisa mostraram que a importancia e a influéncia da
motivacdo sdo fatores imprescindiveis e ocupa um papel central no setor desta organizacdo

publica.
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CONSIDERACOES FINAIS.

Notavelmente a gestdo publica brasileira tem passado diversas transformagdes nas
ultimas décadas e juntamente com estas mudancas os 6rgaos publicos incluiram a sua rotina
novas propostas e maneiras de se trabalhar com a motivacao no servidor publico.

Nesse sentido a pesquisa desse trabalho tem como objetivo principal apresentar as
diversas posicOes tedricas que existem a respeito da motivacdo e mais especificamente
identificar os fatores motivacionais no setor publico municipal possibilitando um conhecimento
sobre a realidade de um setor dessa esfera publica.

Ao confrontar a teoria apresentada e os resultados obtidos através da pesquisa, €
possivel verificar que as teorias motivacionais defendidas pelos autores e satisfacdo no
ambiente de trabalho se encontram inter-relacionadas, agregando de forma positiva o
desempenho dos servidores publicos, pois quanto maior for a motivacdo, maior passa a ser
rendimento e eficiéncia de trabalho.

Tanto os servidores publicos quanto o gestor publico reconhecem que a motivagdo
¢ fator imprescindivel para o alcance de resultados eficientes, pois profissionais desmotivados
podem comprometer a performance, produtividade e os resultados apresentados, ja que néao
criam um vinculo com a organizacdo e acabam realizando apenas o essencial, sem ampliar sua
Visdo ou se preocupar com o desenvolvimento da empresa.

O resultado da pesquisa ainda identificou que a maior parte dos servidores publicos
demonstrou estarem satisfeito em relacéo ao grau de atendimento de suas proprias necessidades
basicas, porém mesmo sendo em menor nimero, alguns servidores publicos ainda demostraram
algum tipo de insatisfagdo em determinados pontos.

Estéa analise do grau de satisfacdo dos servidores publicos do setor de Assisténcia
Social, permitiu identificar quais necessidades ainda ndo estdo sendo atendidas plenamente, e
gue possivelmente podem ser atendidas a partir de estimulos adequados oferecidos pela
empresa.

Cabe ainda salientar que embora os resultados tenham sido favoraveis,
caracterizando e demostrando que o setor de Assisténcia Social do Municipio de Pouso Alto €
um setor motivador e este setor serve como grande exemplo para outros setores desta mesma
intuicdo pablica, a maior parte dos outros setores contam com servidores desmotivados que
ainda nédo criaram a percepc¢do de que ha a necessidade de um redesenho nas politicas de
motivacdo, deixando de visar dessa forma, que a empresa tenha uma gestdo mais &gil e

eficiente, que beneficie sobretudo a organizagéo, a populagdo e os proprios servidores.
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Sendo assim, é notdrio que a motivagdo € um processo continuo e que exige
constantes aprimoramentos, ndo somente no setor evidenciado, mas em todos 0s outros setores,
pois a sua a falta traz enormes prejuizos a organizacao e para que se evite esses possiveis
detrimentos cabe a cada dia mais ao eficiente gestor publico o papel essencial de conduzir os
colaboradores & motivagdo no ambiente de trabalho, criando dessa forma uma rede de parceiros
com servidores publicos instigados pela confianga mutua, pela responsabilidade, com
comprometimento e sobretudo com os rumos da organizacéo.

Com esta conclusao abrem-se possibilidades de novas indagacdes, como sugestdes
de pesquisas futuras, para se entender melhor o fendmeno estudado, pode-se analisar outros

setores desta mesma instituicdo, outros da regido ou estados verificando outros resultados.
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ANEXOS

Anexo 1 - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE PERCEPCOES MOTIVACIONAIS
DOS SERVIDORES PUBLICOS.

UFS)

UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SAO JOAO DEL-REI

CURSO DE ESPECIALIZACAO EM QESTAO PUBLICA
MODALIDADE A DISTANCIA

Prezados (as),

Sou estudante do Curso de Especializacdo em Gestdo Publica modalidade a distancia
pela Universidade Federal de Sdo Jodo Del Rei — UFSJ e venho através deste solicitar sua
colaboracédo para concluir e finalizar meu curso. Este questionario é parte integrante de uma
Pesquisa Cientifica que busca avaliar a importancia e a influéncia da motivacdo na Gestdo
Publica.

Por se tratar de um assunto pessoal, garantimos o sigilo das informacg6es coletadas,
preservando, assim, sua privacidade.

OBRIGADA PELA SUA AJUDA, SUA PARTICIPACAO E MUITO IMPORTANTE.

Atenciosamente,
Margarida Aparecida Ribeiro
Especializacdo em Gestdo Publica — UFSJ.

1- Qual a sua Funcéo?

2 - Qual o seu nivel de escolaridade?
() Fundamental completo () Médio completo () Superior completo () Pés Graduacéo.

3 - Quanto tempo atua na organiza¢ao?

4 - Sexo:

( ) Masculino () Feminino

5 - Qual a sua faixa de idade?
()Até20 ()21a40 ()41a6b.

« Responda o questionario rapidamente, pois sua primeira intencéo de resposta € a mais
sincera.
« Nao existem respostas certas ou erradas. SO queremos sua opinido.
e Asrespostas devem ser dadas usando as escalas abaixo:
A — DiscordoTotalmente, B — Discordo, C — Indiferente, D — Concordo e E — Concordo
Totalmente

« Marque um X na opcao de sua escolha, para cada uma das afirmativas abaixo.
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o Por favor, ndo deixe respostas em branco. Questionario adaptado de Oliveira (2008, p. 44) -

QUESTIONARIO:
Item A B |C |D |E

1 Trabalho com conforto nas formas adequadas
de higiene, disponibilidade de materiais,
equipamentos adequados e conveniéncia de

horario.
2 Sinto-me tranquilo no meu local de trabalho.
3 As condigdes ambientais fisicas do local de

trabalho sdo satisfatorias para realizacdo do
meu trabalho.

4 Minha remuneracdo é justa em relacdo ao
trabalho que executo.

5 Posso contar com a ajuda dos meus colegas
para a solucdo de problemas inesperados

6 Tenho regras e procedimentos claros para
executar minhas atividades.

7 Todos os trabalhadores se esforcam como eu.

8 Sinto-me seguro quanto a minha permanéncia
na empresa.

9 Gosto do trabalho que realizo.

10 Gosto de dar o melhor pela realizagdo de
minha tarefa, mesmo sem ser solicitado.

11 Meu trabalho me proporciona realizagédo
profissional.

12 Desde que me juntei a esta empresa, meus

valores pessoais e 0s da empresa tém se
tornado similar.

13 O bom funcionario deve se esforcar para que
a empresa tenha os melhores resultados
possiveis.

14 Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar

por esta empresa.

15 A menos que eu seja recompensado de alguma
maneira, eu ndo vejo razdes para despender
esforgos extras em beneficio desta empresa.

Espaco reservado para o entrevistado, caso queira fazer outras consideracGes relevantes em
relagdo ao tema “A Motivagéo e sua Influéncia Na Gestédo Publica”.

2 Questionario adaptado de Oliveira (2008, p. 44)
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ANEXOS

ANEXO Il - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE PERCEPCOES
MOTIVACIONAIS DO GESTOR PUBLICO RESPONSAVEL PELA SECRETARIA
DE ASSISTENCIA SOCIAL.

UFS)

UNIVERSIDADE FEDERAL
DE SAO JOAO DEL-REI

CURSO DE ESPECIALIZACAO EM QESTAO PUBLICA
MODALIDADE A DISTANCIA

Prezados (as),

Sou estudante do curso de Especializacdo em Gestdo Publica, pela Universidade Federal
de S&o Jodo Del Rei — UFSJ e venho atraves deste solicitar sua colaboracdo para concluir e
finalizar meu curso. Este questionério € parte integrante de uma Pesquisa Cientifica que busca
avaliar a importancia e a influéncia da motivacdo na Gestéo Publica.

Por se tratar de um assunto pessoal, garantimos o sigilo das informacg6es coletadas,
preservando, assim, sua privacidade.
OBRIGADA PELA SUA AJUDA, SUA PARTICIPA(}AO E MUITO IMPORTANTE.

Atenciosamente,

Margarida Aparecida Ribeiro

Especializacdo em Gestdo Publica — UFSJ.

1- Qual a sua Funcéo?

2 - Qual o seu nivel de escolaridade?
( ) Fundamental completo ( ) Médio completo () Superior completo () P6s Graduacao.

3 - Quanto tempo atua na organizagao?

4 - Sexo:
( ) Masculino () Feminino

5 - Qual a sua faixa de idade?
( ) Até 20 anos ( ) 21 a 40 anos ( ) 41 a 65 anos
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QUESTIONARIO

1 - A empresa é considerada por vocé um 6rgdo motivador?

3- Como vocé se motiva para concluir o trabalho depois de tentar varias
coisas e falhar repetidamente?

vocé?

5- Como vocé sustenta a automotivacdo quando sofre um retrocesso em relacéo aos seus
objetivos?

7- Vocé gosta de novos desafios ou prefere trabalhos mais rotineiros, onde j& sabe que
tem um bom desempenho?

10- Vocé acredita que um funcionario desmotivado pode influenciar negativamente nos
resultados esperados pela empresa? Justifique:

11- De que forma redireciona e motiva os servidores mostrando um novo caminho a seguir
guando nao correspondem ao desempenho esperado?
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12- Costuma sempre pedir a opinido aos colaboradores para alterar um procedimento ou
propor alguma mudanca operacional?

14 - Utilizo a comunicagdo verbal e ndo verbal sempre mantendo o dialogo com os
servidores? Justifique:

3 Questionario adaptado de Oliveira (2008, p. 44)3



