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RESUMO

A motivagéo € fator essencia para o desenvolvimento de servicos de qualidade oferecidos a toda
populac&o. Este artigo tem como objetivo analisar os fatores que influenciam a motivagao e satisfagcdo do
servidor publico, tendo em vista que estes séo pecas fundamentais para a eficiéncia e qualidade no servico
da Administragcdo Publica. Utilizou-se de pesguisa bibliogréfica para embasar todo o estudo sobre o tema
com referéncias em teorias motivacionais, além da pesguisa de campo com aplicacdo de questionario para
coleta de dados contendo perguntas fechadas e abertas a fim de conhecer o perfil e o grau de motivacéo
desses profissionais.

Palavras-chave: servidor publico, motivacdo, administracdo publica.
INTRODUCAO

Apesar de diversos estudos e 0 surgimento de novas teorias sobre a valorizagdo do profissional, a
motivacdo continua sendo um dos grandes desafios para os gestores nos Ultimos tempos. Observa-se que
esse assunto ndo assume aimportancia devida em meio as organi zacOes.

No desenvolvimento das atividades funcionais, a motivagdo deve ser vista como um incentivo, um
estimulo para que o servidor trabalhe e, consequentemente, sgja reconhecido e valorizado em suas
habilidades por meio da sua contribuicdo eficiente dentro da organizacdo, seja ela publica ou privada,
tudo dentro dos padrdes estabel ecidos pelalei.

Dobre (2013) diz que apenas algumas organizagdes consideram o capital humano como sendo seu
principal ativo, capaz de levé-las para 0 sucesso ou para o declinio se ndo gerido da forma correta. Ainda
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destaca que é essencial que um gerente entenda o que realmente é motivador para seus funciondrios sem
fazer suposicoes.

Na Administracdo Publica, os gestores ndo consideram a motivacdo como ferramenta principal para se
obter um trabalho de exceléncia. Seus funcion&rios cumprem com suas obrigacGes e precisam estar
motivados para desempenhar com qualidade suas atribuicdes, 0 que nem sempre acontece, tornando-0s
pessoas insatisfeitas e desmotivadas. E bem comum observarmos o descaso dos gestores plblicos em
relacdo aos aspectos motivacionais.

Diante disso, o presente trabalho busca definir quais os fatores organizacionais que interferem na
motivacdo e no desempenho dos servidores publicos positivamente e negativamente e por meio da
observacdo do comportamento destes servidores, apresentar o nivel de motivacéo deles, bern como propor
algumas sugestbes de mudancas diante dos dados apurados.

1. REFERENCIAL TEORICO - PRESSUPOSTOSBASICOS

De acordo com Bergamini (1997, p. 31), a palavra motivacéo vem da palavra latina movere e significa
mover. Indica o processo pelo qual o conjunto de motivos explica, incentiva, estimula um determinado
comportamento humano. Portanto, o conceito de motivagdo pode ser entendido como o impulso que
move a pessoa arealizar algo.

Nas palavras de Roncato (2005, p. 7), de acordo com a Psicologia, “motivacao €, em esséncia, o impulso
inato que leva os seres humanos a buscarem a vida e desgjarem experimenta-la em sua plenitude. Por isso,
€ peca fundamental na salide dos individuos'.

Para Robbins (2005, p. 178) “os funcionarios possuem necessidades diferentes. N&o os trate como se
fossem todos iguais. Mais que isso, procure compreender o que € importante para cada um deles’, porque
cada umtem seu valor e formacéao profissional propria, entretanto, todos sdo pecas fundamentais para que
aorganizagdo possa alcangar seus objetivos.

A motivacdo foi, e continua sendo, assunto de interesse de véarios tedricos que dedicaram seu tempo para
estudarem sobre 0 comportamento humano nas organizactes. As teorias de motivacdo surgem parafirmar
a importancia da motivagdo e auxiliar os gestores a entenderem quais fatores influenciam, estimulam e
mudam o comportamento de seus colaboradores.

Apbs uma pesquisa feita por Frederick Herzberg (1959) para melhor explicar o comportamento das
pessoas em situacgdes de trabal ho, identificou-se dois grupos de fatores: os higiénicos e os motivacionais.
De acordo com €le, os fatores higiénicos estdo relacionados as condic¢bes que envolvem o empregado
enguanto desenvolve seu trabalho. Dai, podemos citar aremuneragéo, as condi¢des fisicas do ambiente, a
politica da empresa, o relacionamento entre as pessoas, as normas internas, dentre outras. Foi observado
também que esses fatores provocam ainsatisfacdo ou a auséncia dela

Ja sobre os fatores motivacionais, Chiavenato (2006, p.116), baseando-se na Teoria de Herzberg, afirma
gue se referem ao contelido do cargo, as tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si. Esses
fatores sGo responséveis por produzir um efeito duradouro de satisfagcdo e conseguentemente o aumento
da produtividade de forma excelente. A motivagdo expressa sentimentos de realizacdo, crescimento e
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reconhecimento profissional por meio da execucéo das tarefas.

Percebe-se, assim, que satisfagéo e insatisfacéo fazem parte do cargo do empregado. O reconhecimento
profissional € a meta que todo empregado quer alcancar. Cabe a empresa reconhecer, se este merecer.

Chiavenato (2006, p.116) conclui que a satisfacdo no cargo é referente ao contelido ou atividades
desafiadoras e estimulantes do cargo o que chamamos de fatores motivadores. Ja a insatisfacdo no cargo
refere-se ap ambiente, supervisao, do contexto geral do cargo, esses sdo os fatores higiénicos.

Roncato (2005, p. 15) assevera que “ as pessoas fazem as atividades de que gostam, elas sdo maisfelizese
trabalham mais motivadas, o que resulta em autoconhecimento, melhoria da qualidade de vida e dos
Servigos e aumento da produtividade” .

Complementando a Teoria de Herzberg, Abraham Maslow (1970, p.35-51) afirma que a medida que o
homem satisfaz uma necessidade, ele se motiva. Assim organizou a teoria da motivagdo em forma de
hierarquia, onde as necessidades humanas estdo distribuidas emcinco categorias. necessidades
fisioldgicas, necessidades de seguranca, necessidades sociais, necessidades de estima e necessidades de
autorrealizac8o.A partir do momento que uma necessidade foi suprida, ndo provoca mais motivacéo o que
faz buscar a proxima fase.

A teoria das Necessidades Humanas é considerada uma das mais importantes nos estudos sobre
motivacao e traz grandes contribuicdes para o entendimento do comportamento humano. De acordo com
Hesketh e Costa (1980), a teoria de Maslow tem grande aceitacdo, tanto por parte de psicélogos
organizacionais, como de administradores preocupados com o fator humano da empresa.

Com base em tantos estudos sobre a motivacdo dos trabalhadores, as empresas comegcaram a se
conscientizar de que seus colaboradores s&o o diferencial no mercado e passam a ser vistos como recurso
estratégico. Procuram fazer um bom investimento com o propésito de oferecer um servico de qualidade a
sociedade onde estdo inseridas. Aguiar (2012, n.p) diz que

Qualgquer empresa que desgja ter sucesso precisa saber que 0 seu bem mais precioso sd0 0S recursos
humanos. Saber administrar e gerenciar as pessoas no ambiente de trabalho, oferecendo sempre as
mel hores condigdes de trabalho e amotivagdo necessaria é o que vai fazer o empreendimento dar passos a
frente.

N&o diferente, a Administragdo Publica também tem essa missdo, mesmo com suas peculiaridades. A
relacdo entre Estado e seus servidores é bem distinta dos empregadores e empregados de uma organizacao
privada. Coelho (2009) relata que a organizacao privadatem o privilégio de agir com total liberdade para
empreender, contratar e demitir seus funcionarios, ja no setor publico, pode-se observar que a relagéo
estabel ecida entre o Estado e o servidor € de representatividade, onde o servidor € considerado agente do
poder publico.

Os agentes publicos sdo pessoas fisicas que exercem fungbes administrativas e ocupam cargos na
Administracdo Publica. Tanto as fungdes como os cargos pertencem ao Estado e sdo criados por meio da
aprovacdo de leis (COELHO, 2009). O setor publico, em sua particularidade, define que seu agente
publico sO podera fazer o que alei determina. Outra caracteristica marcante € a estabilidade no emprego
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gue se da apbs a conclusdo do estagio probatério.

Diante disto, podemos notar que os fatores que motivam o servidor publico sdo bem diferentes daqueles
gue motivam os funcionarios da organizacdo privada, o que desperta interesse maior no estudo sobre a
motivacdo em uma organizagao publica. Bergue (2012, p. 18) corrobora que:

A motivacdo das pessoas no ambiente do servico publico, exemplo de outros fendmenos neste mesmo
contexto, tomado em contraste com organismos da esfera privada, € revestida de especial complexidade
decorrente de um numero substancia de caracteristicas de natureza cultural, politica, econémica e legal
gue particularizam esse setor.

O gestor publico encaraum grande desafio, motivar seu servidor para que produza de forma satisfatoriae
eficiente. Torna-se necessario o desenvolvimento de um ambiente capaz de estimular ainda mais a
motivacdo e satisfacdo no trabalho, observando que fatores interferem no comportamento dos seus
servidores, seja na forma em que sdo tratados, as ordens e autoridade imposta sobre eles, ambiente,
remuneracdo, entre outros.

Tavares (2010) afirma que a valorizacdo do funcionério publico é essencial para que se tenha éxito no
processo de modernizacdo administrativa. Oferecer produtos e servicos de qualidade esta diretamente
relacionado com profissionais satisfeitos, motivados e qualificados.

Entretanto, € comum observarmos a sociedade transparecer seu nivel de insatisfagdo para com 0 servico
publico, apresentando inlmeras criticas a0 sistema administrativo devido ao apego a burocracia e as
caracteristicas patrimonialistas. Por isso, ha a necessidade de uma reforma no sistema de gestéo para
capacitar seu pessoal, motivé-los, organizar os trabalhos, a fim de que organizacéo possa oferecer um
atendimento de qualidade a toda populacéo. Marques Filho (2011) considera a necessidade de introduzir
transformacOes de carater pessoal, funcional e estrutural que devem persuadir, motivar e difundir-se por
toda a estrutura do servico publico com a ideia de remodelar as instituicbes e atender mais
adequadamente as necessidades coletivas.

Ent&o, paramos paraavaliar quais sdo os fatores que impedem a motivagao no setor publico. Braga (2012)
relata que os desgjos dos servidores — promocdo funcional, melhoria saarial, prémios, bénus — sdo
tratados por meio de planilhas periddicas concedidas de tempo em tempo e ndo na relacdo de atuacéo e
recompensa. Além disto, o autor destaca que 0 agravamento dessa situacéo se da pelo apadrinhamento,
préticas patrimonialistas, onde o critério para atribuir as tarefas se da pelo esfor¢co e competéncia, mas
para o processo de recompensa, os fatores considerados séo totalmente subjetivos, como a amizade e a
simpatia. Desse modo, profissionais de baixo desempenho so beneficiados por questdo politica e aqueles
gue desempenham suas funcbes com competéncia, sequer sdo reconhecidos e muitas vezes
sobrecarregados com o trabalho dos outros.

Muitos podem pensar que a questdo salarial € o grande atrativo para querer ingressar no servigo publico,
mas, segundo estudos de Klein e Mascarenhas (2014), foi observado que os fatores intrinsecos, como o
trabalho e o reconhecimento profissional, tém maior influéncia sobre a motivacdo dos servidores publicos
do que os fatores extrinsecos, como a remuneracdo e as condicdes fisicas do ambiente de trabalho, que
afetam mais os profissionals das organizagoes privadas.
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Para verificar tudo o que foi apresentado até o momento, avaliaremos 0 quadro de funcionérios da
Policlinica e como se destaca o nivel de motivacdo desses servidores junto as suas atividades funcionais
para que possamos concluir nosso estudo.

2. A ORGANIZACAO ANALISADA

A Policlinica Mais Salde é um estabelecimento de salide, mantida pela Secretaria Municipa de Salde e
tem como objetivo executar diversos servicos na area. Seu nome foi alterado neste artigo a fim de
preservar informacOes sigilosas. Responsavel em atender toda a populacéo da cidade nas especialidades
de clinica médica, pediatria, cardiologia, ginecologia, neurologia, psiquiatria, psicologia, fisioterapia e
odontologia, além de servicos de imunizago.

Conta com servidores publicos concursados e profissionais contratados e nomeados por meio da
Secretaria Municipal de Salde para determinadas especialidades em que 0 municipio ndo possui servidor
no quadro de pessoal.

A Policlinica atende toda a populagdo do municipio, abrangendo também os distritos mais distantes, com
consultas previamente marcadas.

3. METODOLOGIA DE PESQUISA

A metodologia é essencia para expor aforma que o trabaho é realizado. Nesse sentido, para Gil (2002,
p. 162) “a organizacdo da metodologia varia de acordo com as peculiaridades de cada pesquisa’.

Neste trabalho, especificamente, a metodologia esta fundamentada em um estudo de caso por meio de
pesquisa aplicada com uma abordagem mista, ou sgja, qualitativa e quantitativa. No gque se refere aos
objetivos, a pesquisa se caracteriza como descritiva.

Foi redlizada e dividida da seguinte forma: primeiramente uma pesquisa bibliografica em sites
académicos, livros, artigos cientificos e monografias sobre o tema, cuja finalidade € proporcionar
embasamento tedrico para o tema abordado/pesqui sado.

Posteriormente, aplicamos um questionario contendo perguntas fechadas e abertas a 17 (dezessete)
servidores publicos concursados atuantes na Policlinica a fim de colher informacdes a respeito do objeto
foco do trabalho.

4. RESULTADOSE DISCUSSOES:

Oobjetivo da pesquisa é conhecer o perfil do servidor publico que atua na Policlinica bem como
identificar alguns fatores que influenciam na sua motivacdo. Assim, o questionario foi dividido em duas
partes com o propdsito de atender a pesquisa.

Dentre os 17 servidores publicos que responderam ao questionario, observamos que a maior parte tem
mais de 50 anos compondo 53% dos entrevistados. Entre 41 e 50 anos temos 18%, entre 31 e 40 anos
23% e apenas 6% dos entrevistados estdo nafaixa de 21 a 30 anos.
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Em relacdo a0 estado civil dos servidores, 35% sdo solteiros, 30% casados, 6% vilvo e 23% néo
responderam. Além disso, 65% dos entrevistados séo do sexo feminino e 35% do sexo masculino.

Quanto ao nivel de escolaridade, verificou-se que 46% dos entrevistados possuem o Ensino Médio, 30%
Ensino Fundamental, 18% Ensino Superior e 6% com especializagéo.

Diante desses dados, podemos dizer que grande parte dos funcionarios ndo € qualificada suficientemente
para o exercicio de suas fungdes, além disso, os servidores relataram a necessidade de realizacéo de
cursos de capacitacao para melhorar o desempenho de suas atividades.

Com resultados obtidos no questionario, observamos que 46% possuem entre 15 e 20 anos de tempo de
servico e 30% com mais de 20 anos, isso demonstra que a maioria dos servidores possui grande
experiéncia no servigo publico. Ja entre 5 e 10 anos somam 18% e com menos de 5 anos a parcela de
servidores é bem menor correspondendo a apenas 6% do total dos entrevistados.

Quanto a segunda parte da pesquisa, foram elaboradas dez questdes rel acionadas a aspectos motivacionais
para que o servidor pudesse classificar como 6timo, bom, regular, ruim e péssimo.

Na questédo sobre o relacionamento com seu superior, 42% dos entrevistados classificaram como 6timo e
46% como bom, entretanto 12% ndo quiseram opinar. Ja o relacionamento com os outros colegas, 30%
classifica como 6timo, 46% como bom, 12% como regular e 12% ruim. Com base nesses dados, podemos
perceber que ainteracdo com a equipe e chefia € muito boa, apesar de alguns servidores relatarem pouco
entrosamento com os colegas por residirem fora do municipio. De acordo com as palavras de Roncato
(2005), o grupo de convivio motivado deve plangjar os caminhos e definir as metas, provocando também
nas pessoas que convivem com ele ainda mais motivacdo em seus trabal hos.

Com base na Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, o reconhecimento profissiona é
considerado um fator motivacional para que o trabalhador possa desempenhar suas atividades com mais
satisfacdo. Neste item, as opinides divergem um pouco, porém, na escala apresentada, 18% dos nossos
entrevistados consideram como 6timo e 41% como bom o reconhecimento da chefia pelo trabalho
desenvolvido, entretanto 12% relatam ser regular e 23% ruim, ja 6% ndo quiseram opinar. Vale destacar
aqui avisdo de Demo (2005), ao mencionar as palavras de Lawler I11 (2003) como a organizacdo “sendo
também responsavel por prover aos colaboradores maior bem-estar, que incite sua realizacdo pessoa e
profissiona”.

As condicdes do ambiente de trabal ho foram classificadas da seguinte forma: 24% como ruim, 24% como
regular e 52% como bom. J& a disponibilidade de material para a execucdo do trabalho, 12% considera
como péssimo, 33% como ruim, 24% regular e 33% bom. A partir desses dados, € possivel perceber a
grande insatisfac8o dos servidores quanto a escassez de material.

Ja sobre 0 quesito autonomia para realizagdo de suas atividades no ambiente de trabalho, 52% dos
respondentes avaliam como bom e 12% como 6timo. Ja 30% consideram como ruim e 6% como regular.

Em relagdo ao salario percebido diante do servigo executado, nossos respondentesavaliam, a maioria,
comopéssimo acangando 46%e ruim com 42%. Em contrapartida temos como regular um total de 6%,
enquanto que 6% o consideram bom. Vilas Boas, Ferreira e Bonadiman (2008) relatam que a

6/9



Revista Cientifica M ultidisciplinar Nucleo do Conhecimento - RC: 19999 - | SSN: 2448-0959
https://www.nucleodoconheci mento.com.br/administracao/publica

remuneracdo ndo € um fator motivador, mas considera-se como uma forte influéncia na motivagéo do
servidor. Por meio do saléario € que o individuo podera satisfazer suas necessidades.

Sobre a questdo de treinamentos oferecidos pela organizacdo, as opinides divergiram um pouco, mas a
grande maioria, ou sgja, 64% dos servidores consideram como péssimo a quantidade de cursos de
treinamentos, 18% classificam como ruim, 6% como regular e somente 12% avaliam como bom.

Dentre todos os entrevistados, as opinifes foram bastante diversificadas em relacdo a possibilidade de
crescimento profissional junto a organizagdo. 35% classificam como bom, 12% como regular, 30% como
ruim e 23% péssimo. Um dos motivos relatados pel os servidores sobre a expectativa negativa no tocante
ao crescimento profissional se da por conta de ndo haver um plano de cargos e salérios ho municipio
influenciando muito na motivagao.

O desenvolvimento do trabalho junto a populacdo também foi avaliado pel os entrevistados. Sendo assim,
18% avaliam como 6timo e 76% como bom o seu desempenho, apenas 6% consideram como regular.

5. CONSIDERACOESFINAIS

O estudo buscou analisar a motivagdo do servidor publico diante de diversos fatores que influenciam
direta e indiretamente.

Assim, aproximando-se mais da equipe de trabalho, apds conversas e conexdes de ideias, explanando a
situacdo, foi distribuido o questionério aos pesquisados, almejando conhecer mais de perto um pouco da
opinido de cada um, sobre alguns itens relacionados a vida pessoa e profissional de cada servidor
publico.

O presente trabalho, elaborado sob as palavras de diferentes autores, renomados, sobre o tema motivacéo
e administracdo publica, focou naguele que desempenha suas atividades da melhor forma possivel, o
servidor publico.

Concluiu-se que aquele que exerce sua atividade em um ambiente que cuida da salide da populacdo tem
de ter a consciéncia de que deve ser gente que cuida de gente. O trabalho deve ser em equipe, sempre,
onde cada colaborador executa a sua funcdo de forma consciente, segura e eficaz.

Mas, engana-se quem pensa que pessoas sdo robds, méguinas insensiveis na execucdo das tarefas, sdo
pessoas, ou melhor, sdo profissionais com a responsabilidade de atender a todos gque precisam do seu
profissionalismo.

Neste corre-corre pela vida so se espera bons resultados, a maxima eficiéncia, mas que, por ser humano,
também se cansa, ficatriste, chora, se alegra, festgja e lamenta quando algo ndo |hes € possivel. Cabe ao
gestor, de posse das informagdes, trabalhar para que a equipe tenha os melhores recursos, treinamento
adequado e seja merecedora de reconhecimento pessoal, profissional e receber suas recompensas.

Seres humanos sabem se expressar e a pesquisa de campo demonstrou que a maioria dos servidores
considera bom o relacionamento com a equipe e avalia seu trabalho junto a populagcdo como satisfatério,
mesmo que ndo percebam um bom salério, cursos de aperfeicoamento, ou que ndo vislumbram um
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crescimento profissional, pois, independente de qualquer coisa o objetivo maior é atender a populagéo de
forma eficiente.

Diante de todas as informagdes colhidas nesta pesquisa, 0 grande desafio do gestor publico sera buscar
meios de motivar ainda mais seus servidores, mesmo que haja algum empecilho da administragdo publica
para que ndo alcance esta meta.

Chega-se ao termo de gue recursos humanos sdo muito mais do que um departamento organizacional e
méguinas, mas pessoas / gentes / capital humano de primeira e excelente qualidade, onde devem ser
investidas todas as condic¢des, sejam materiais, administrativas, pessoais, psicol 6gicas e profissionais para
desempenharem suas atividades muito mais motivadas.
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