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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar se os funcionarios publicos municipais sdo desmotivados ou mal
interpretados conforme a realidade vivenciada pelos mesmos. Com vistas na intencdo de desmistificar as
duvidas que a envolvem, interpretando um contexto sobre tema, estruturou-se o estudo na administragdo
publica brasileira e nas teorias motivacionais classicas e emergentes. A partir da base tedrica atinou-se para
compreender os fatores que podem influenciar o ambiente de trabalho, afetando diretamente o desempenho
do funciondrio e proporcionar motivagdo ou desmotivagao no corpo de funcionarios publicos de uma autarquia
publica municipal. Para mensurar a polaridade e a intensidade das opiniGes utilizou-se uma escala Likert com
sete possibilidades de resposta em cinco dimens&es. A coleta de dados foi feita por meio de uma plataforma
digital em forma de questionario e o tratamento dos dados a partir de tabelas com uso de estatistica descritiva
visando quantificar e analisar os dados coletados. Os resultados obtidos evidenciaram insatisfacdo com saldrios
e promogdes e satisfagdo moderada com a natureza do trabalho, chefia e colegas. Conclui-se que a reversao da
insatisfacdo é dificil por conta da legislagdo vigente que vincula teto de gastos com funcionalismo publico, mas
hd possibilidades nas outras dimensdes estudadas.
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ABSTRACT

The presente study aimed to analyze wheter local civil servants are unmotivated or misinterpreted according to
the reality experienced by them. Whit a view to demystifying the doubts that sorround it, interpreting a context
on a theme, the study was structured in the Brazilian public administration and in the classic and emerging
motivational theories. Based on the theorical basis, the aim was to understand the factor that can influence the
work environment directly affecting the employee’s performance and provind motivation or desmotivation in
the body of local public agency. To measure the polarity and intensity of opinions, a Likert scale whit seven
possibilities of responde in five dimensions was used. Data collection was performed through a digital
plataforma in the form of a questionnaire and the treatment of data from tables using descriptive statistics to
quantify and analyze the data collected. The results obtainded showed dissatisfaction with salaries and
promotions and moderate satisfaction with the nature of the work, management and colleagues. It’s concluded
that reversal of dissatisfaction is difficult due to the legislation in force that binds the ceiling for spendig on civil
servants, but there are possibilities in the other dimensions studied.
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INTRODUGAO

Existem diversos estudos sobre a motivagdo dentro das empresas privadas, e como as mesmas
tiveram que se adaptar ao longo do tempo para manterem-se competitivas dentro do mercado
econémico, entre essas mudancas o papel do comportamento organizacional é fundamental para
aprimorar a gestdo de pessoas e assim, consecutivamente aperfeicoar o desenvolvimento
organizacional e mitigar formas de insatisfacdo corpo de funcionarios, com vistas na reducdo do
turnover e do absenteismo nas organizagdes.

Ha diversas teorias na administracdo sobre a motivacdo, a lideranca, os grupos e suas tarefas
e, cada uma delas tem um papel fundamental dentro da organizacdo, e cada organizacdo, diante da
sua visdo, valores e missdo implementa um modelo estratégico configuracional de gestdo que se
molde a elas numa ideologia essencial (ALBUQUERQUE, 2002).

Como as organizagdes utilizam informacdes do ambiente para formular estratégias e nada é a
prova de erros, podem ocorrer falhas no modelo escolhido ao longo do tempo, afetando
principalmente o desempenho dos funcionarios. Ndo importando se os mesmos estdo diretamente ou
indiretamente ligados ao core business, acabam atingindo diretamente a produtividade e a
lucratividade da organizagdo. Quando detectado o problema a empresa pode agir de duas maneiras: a
primeira é rever o modelo e fazer alteragdes com a finalidade de sanar as falhas encontradas, ou,
mudar completamente o modelo como um processo de reengenharia (ALBUQUERQUE, 2002;
FISCHER, 2002).

Os fatores condicionantes para o desempenho das pessoas no trabalho sdo determinados por
fatores internos e externos ao contexto organizacional (FISCHER, 2002). Mas quando os olhares sdo
voltados para o mesmo fendbmeno no setor publico, esta opcdo de alterar o modelo de gestdo ndo
ocorre tdo facilmente, e as vezes nem é possivel tal mudanca. Isso se da devido a gestdo burocratica
racional-legal dentro da administracdo publica brasileira, engessada pelo arcabouco legal e pelo papel
conferido ao Estado, que podem proporcionar vieses de competéncia nos funcionarios publicos que
passariam simplesmente a entregar o minimo necessario de produtividade e, por vezes, ignorariam as
metas estabelecidas. Neste sentido, ao estabelecer limites nos quais o modelo de gestdo de pessoas
poderd atuar, haveria a possibilidade do mdtuo descontentamento, tanto por parte dos funcionarios
publicos como pela populagdo. Eis aqui um problema digno de pesquisa: seriam mal interpretados
pela populacdo os atos laborais dos funciondrios publicos?

Para tentar responder ao problema levantado, formulou-se o objetivo geral deste artigo, que
foi identificar se os servidores publicos municipais sdo desmotivados ou mal interpretados. Para tanto
buscou-se mensurar a opinido de um grupo considerando a realidade contextual. Assim, buscou-se
trabalhar a parte especifica em (a) entender a visdo fenomenoldgica dos servidores em relagdo a
satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho; (b) aplicar uma escala social de Likert, construida e
validada cientificamente para obter dados confidveis; (c) interpretar os resultados por meio de

técnicas estatisticas; (d) discutir o grau de satisfacdo encontrado.
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MATERIAIS E METODOS

Seguindo as orientacbes de Godoi, Bandeira-de-Mello e Silva (2010), a concepg¢do da
estratégia de pesquisa mista proposta neste artigo buscou compreender um fenémeno organizacional
com praticas acerca de um conhecimento intersubjetivo para examinar a producdo significativa dos
proprios sujeitos objetos de estudo. Dentre os pressupostos de pesquisa langou-se mdo das certezas
prévias e buscaram-se novas concepcdes, sem a ilusdo de prescrever como melhores praticas as
utilizadas. Creswell (2010, p. 44) afirma que a abordagem por métodos mistos “é Util quando a
abordagem quantitativa ou qualitativa em si é inadequada para um bom entendimento de um

problema de pesquisa”.

Dessa forma, a escolha da estratégia de investigacdo foi influenciada pelo problema a ser
analisado e discutido. Optou-se por uma concepgdo pragmatica com liberdade de escolha e
combinacdo de métodos que se ajustassem ao propdsito, na busca da verdade. Ressalva-se que a
verdade é o que funciona no momento, abarcando contextos sociais, histéricos e politicos com
possibilidade de reflexdo de justica social (CRESWELL, 2010).

Por consequéncia, o estudo foi estruturado a partir de um estudo de caso (qualitativo) com
uso de escala social modelo Likert (quantitativa), denominada Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST),
construida e validada em vinte e cinco (25) questdes agrupadas em cinco (5) dimensdes: (a) satisfacdo
com os colegas (a = 0,86); (b) satisfacdo com a chefia (a = 0,90); (c) satisfacdo com a natureza do
trabalho (a = 0,82); (d) satisfacdo com o salario (a = 0,92); (e) satisfacdo com as promocgdes (a = 0,87).
A escala completa possui uma correlacdo elevada e quase perfeita (r = 0,98; p < 0,01), segundo
Sigueira (2008).

A adesdo ocorreu de forma andnima e voluntaria por funciondrios de uma autarquia municipal
localizada em Mogi Guacu, garantido o sigilo da identificacdo e possibilidade de desisténcia a qualquer
momento em caso de desconforto com o inquérito. As respostas exequiveis do questionario aplicado
tém polaridades de opiniGes de satisfacdo e intensidades que variam de totalmente insatisfeito a
totalmente satisfeito em sete opgdes de resposta, com uma delas de cunho neutro. A coleta de dados
aconteceu no periodo de 15/09/2020 até 01/10/2020, por meio da plataforma Google Forms®,
conforme autorizacdo da autarquia municipal. O tratamento dos dados foi efetuado com uso de
planilha MS Excel® para mensurar as tendéncias pelas medidas estatisticas descritivas. Foram
calculadas média, mediana, moda e frequéncias (absoluta e percentual).

Administragdo Publica Brasileira

Na evolugdo histdrica, a Era Vargas optou pela ado¢do de um modelo onde pudesse haver
controle minucioso das atividades, embasado nas referéncias na teoria burocratica de Weber pelo
carater rigido e hierarquizado de dominacdo racional-legal, facilitando assim, o controle administrativo
do pais. Com o passar dos tempos este modelo comegou a se mostrar rigido demais e muitas das
vezes inadequado para cendrios dindmicos, que exigem agilidade, flexibilidade e mutacdo. A partir dai
comecgaram 0s processos de tentativa para a desburocratizacdo da gestdo brasileira, varios érgaos
foram criados para ajudar neste processo como: COSB (Comité de Simplificacdo da Burocracia),
SEMOR (Secretaria de Modernizacdo da Reforma Administrativa) e o PND (Programa Nacional de
Desburocratizacdo) que foi formalizado pelo Decreto Lei 200 de 1967; porém nenhum desses
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obtiveram sucesso esperado. Mas em 1995, com o plano diretor, comecou a implementacdo do
modelo gerencial na administracdo do Brasil. O modelo gerencial em sua fase inicial busca a
administrar a republica de forma mais semelhante ao setor privado, com maior eficiéncia, utilizacdo
de ferramentas que possam maximizar a riqueza e também a satisfagdo do usuario, buscando uma
estrutura com um perfil mais empresarial, com visdo empreendedora e abertas as novas ideias, ou
seja, inovacdo. Assim o modelo gerencial (puro) buscou responder com maior agilidade e eficiéncia os
anseios da sociedade (ANDREWS; BARIANI, 2010; CHIAVENATO, 2008).

Andrews e Bariani (2010) declaram que a administracdo publica ndo é diferente das demais
existentes, mas na verdade construida em cima de algumas formas administrativas ja vistas e muito
estudadas. Durante a reforma no plano diretor da reforma do aparelho do estado (governo FHC),
foram moldados os alicerces do modelo atual, que comecou a ser implantado com a intencdo de
modernizar a burocracia brasileira, que foi implantada por Vargas.

Segundo Chiavenato (2008), no Brasil existem dois modelos de gestdo publica: o modelo
burocratico e o gerencial. Existem os setores dentro do estado, e cada um desse setor, também
chamados de nucleos, necessitam de ambos dos modelos, conforme delimitado pelo Quadro 1.

Quadro 1 - Setores do estado

Nucleo estratégico Corresponde ao governo, em sentido lato. E o setor que define as leis e
as politicas publicas, e cobra o seu cumprimento, portanto, o setor
onde as decisGes estratégicas sdo tomadas.

Atividades exclusivas E o setor em que sdo prestados os servicos que sé o estado pode
realizar, sdo servicos em que se exerce o poder extroverso do Estado -
o poder de regulamentar, fiscalizar, fomentar.

Servicos ndo-exclusivos Corresponde ao setor onde o estado atua simultaneamente com outras
organizacGes publicas ndo-estatais e privadas, as instituices ndo
possuem o poder do estado.

Producdo de bens e servicos | Corresponde a drea de atuacdo das quatro empresas, é caracterizado
para o mercado pelas atividades econdmicas voltadas para o lucro que ainda
permanecem no aparelho do estado, como, por exemplo, as do setor
de infraestrutura.

Fonte: Chiavenato (2008).

Estes quatro setores tém caracteristicas peculiares, seja no que se refere as suas
propriedades, quanto nos principios administrativos adotados, pode-se notar que no nucleo
estratégico as tomadas de decisGes devem ser as melhores possiveis e que seja cumprida, neste caso a
efetividade é mais importante que a eficiéncia. Mas quando olhamos os setores das atividades
exclusivas de estado, dos servicos ndo exclusivos e da producdo de bens e servicos, a eficiéncia se
torna fundamental. Por isso é importante a mistura do modelo de gestdo burocrdtico quanto o
modelo de gestdo gerencial, pois se de um lado vocé tem um modelo que sofre com muitas
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formalidades e com énfase no controle, mas que conta com as vantagens da seguranca e a efetividade
das decisdes, o outro tem um enfoque maior na eficiéncia dos servicos prestados a milhares de
cidadaos.

Teorias da Motivagdo

Existem diversos estudos sobre teorias da motivacdo, cada uma usando focos diferentes, mas
gue estudam como motivar um funcionario dentro da empresa, a parte motivacional dentro de uma
organizacdo é um papel importante dentro dos recursos humanos, pois quando se opta por uma
teoria e como aplica-la dentro de uma empresa, ela pode aumentar consideravelmente a
produtividade do funciondrio e automaticamente elevar sua motivacdo e consecutivamente reduzir o
absentismo, desidia e o turnover da empresa.

Quando se fala de motivacdo precisa-se entender o significado da palavra e de onde ela vem,
ela se deriva do latim motivus, movere, que significa mover, o que indica pelo qual um conjunto de
razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou
comportamento humano. Por isso o estudo da motivacdo é extremamente importante dentro da
administracdo das organizacles, veremos algumas das principais teorias motivacionais e como elas

explicam a motivacdo do funciondrio e como o ambiente interno e externo pode afeta-lo.

Teoria da Hierarquia das Necessidades (Maslow)

Entre todas as teorias de motivacdo, a hierarquia das necessidades que Maslow desenvolveu
estd em destaque, pois ela estabelece um grupo de necessidades classificadas maneira ascendente,
destinadas a alcance de satisfacdo internas, que, segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) sdo os
fatores que estimulam as pessoas e quanto mais forte for a necessidade mais intensa serd sua
motivacdo, e uma vez satisfeita a necessidade se encerra também o motivo que movimenta o
comportamento humano encerrando assim sua motivacdo e iniciando a necessidade por outra
superior.

A necessidade em si é o ponto de partida do individuo entrar em acdo fazendo que ele tenha
um comportamento estimulando as a¢des. O ser humano sempre busca melhorias para a vida, assim
seguindo o ciclo continuo das necessidades e satisfacdes, Maslow considerava as necessidades um
estimulo ao ser humano, e identificou uma hierarquia para a teoria: (a) fisioldgicas, (b) seguranca, (c)
sociais, (d) estima, (e) realizacdo. As necessidades bdsicas (a; b) sdo as primeiras que se manifestam e
as pessoas sempre as satisfazem antes de se preocupar com as outras, de cunho elevado (c; d; e). uma
necessidade inferior sempre é suprida antes do individuo buscar satisfazer outra mais elevada
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).

Teoria dos Dois Fatores (Herzberg)

Proposta for Frederick Herzberg chegou a partir da existéncia de fatores que colaboram para a
motivacdo e a satisfacdo das pessoas em seus trabalhos. A relagdo foi tratada como os desejos
pessoais em relacdo ao trabalho e a seu ambiente. A comparacdo entre satisfacdo e insatisfacdo levou
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a 1844 eventos que conduziram a extrema insatisfacdo e 1.753 eventos que conduziram a extrema
satisfacdo (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Em sua conclusdo, Herzberg citado por Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 201) declarou que os
eventos “referentes aos momentos em que as pessoas se sentiram bem com o trabalho eram
significativamente diferentes das relacionadas aos momentos em que se sentiram mal”. Quando se
sentiam bem, os funciondrios tendiam a atribuir causa a si mesmos e quando mal, indicavam fatores
extrinsecos.

Dessa forma, o estudo propds um duplo continuum: o oposto de satisfacdo é ndo satisfacdo, e
o oposto de insatisfacdo é ndo insatisfacdo. Os fatores que levam a satisfagdo (motivacionais) sdo
distintos dos que levam a insatisfacdo (higiénicos) (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Fatores motivacionais como o proéprio nome diz tem relagdo com o funciondrio e sua
motivacdo, aqui se encaixam algumas acBes como o reconhecimento do trabalho exercido,
crescimento profissional, novos desafios, liberdade de tomadas de decisGes, eles sdo responsaveis
pelo aumento da produtividade. Enquanto os fatores higiénicos estdo relacionados a empresa, aqui se
encaixam acGes como o ambiente de trabalho, salario, politica da empresa, oportunidade de

crescimento na empresa, beneficios sociais, relacdo dos superiores com os funcionarios.

Para Maximiano (2000) os fatores de higiene operam independentemente dos fatores de
motivacdo. Um individuo pode ser altamente motivado em seu trabalho e estar insatisfeito com seu
ambiente de trabalho. A figura 1 demonstra a combinacdo dos dois fatores, motivacionais e higiénicos:

Presenga N ”—‘\\
foa:;:l;aelho = Trabalho e
motivag3o, mas amble;:le
o ambiente ndo RELee I os.coma
&bom satisfatdrios.

FATORES A y 9 p
MOTIVACIONAIS 7 —\ <3 N
Ambiente e O ambiente é
trabalho bom, maso
percebidos trabalhon3oéo
como suficiente para
Auséncia insatisfatérios. motivar.
L o >
Auséncia Presenca
FATORES
HIGIENICOS

Figura 1 - Combinacdo dos fatores motivacionais e higiénicos
Fonte: Maximiano (2000)

Teorias X e Y (McGregor)

Teorias desenvolvidas por Douglas McGregor trata de dois perfis de personalidade e

comportamento de funciondrios, que muitas vezes nem sempre eles sabem que existem, essa teoria
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trabalha com suposi¢des a motivacdo de profissionais. De um lado, um estilo baseado na teoria
tradicional, mecanicista e pragmatica, onde é chamada de teoria X, de outro, um estilo baseado nas
concep¢Bes modernas a respeito do comportamento humano, que se denomina teoria Y
(MAXIMIANO, 2000).

A teoria X, apresenta a “hipdtese da mediocridade das massas”, dada quando os
trabalhadores ndo se interessam pelo servico, seja ele qual for. Trata-se de individuos indolentes e
preguicosos que so sdo movidos a comandos e a dinheiro, ndo sentem prazer no trabalho. Os
funcionarios sdo coagidos a fazer aquilo que a organizacdo espera que eles facam, ndo levando em
consideracdo suas opinides ou objetivos pessoais. Na teoria Y, € completamente o oposto, sdo
trabalhadores esforcados, competentes e que trabalham pelo prazer, realmente gostam do que fazem
e sempre ddo o seu melhor no trabalho. Esta teoria se aproxima da teoria de administracdo
comportamental, onde é levado em consideracdo os valores humanos e sociais (MAXIMIANO, 2000).

Ao comparar esses dois estilos antagonicos, fica explicito que quando uma empresa ou
administrador impd&e de forma arbitraria um esquema de trabalho de maneira descendente e passa a
controlar e pressionar o comportamento do funcionario, ele estd praticando os pressupostos da
teoria X, mas quando, o mesmo permite um estilo de liberal, dinamico e democratico, onde
administrar torna-se um processo de criar oportunidades, ele pratica a teoria V.

Teoria das Expectativas (Vroom)

Uma das vertentes tedricas mais aceitas sobre a tematica motivacional é a Teoria da
Expectativa desenvolvida por Victor Vroom, que defende que a acdo humana depende da forca de sua
expectativa (WELBOURNE; GOMEZ-MEJIA, 1995).

A teoria se sustenta na propensdo humana de agir de determinada maneira depende da
expectativa de resultados benéficos. Se ha expectativa de boa avaliacdo de desempenho ha motivacao
para despender um esforgo e vice-versa. Bons resultados remetem a recompensas e recompensas
satisfazem metas pessoais (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010; TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

A base das relacGes enfoca trés dimensdes: (a) esforco-desempenho, a percepcdo individual
que uma quantidade de esforco levard ao desempenho desejado; (b) desempenho-recompensa, a
crenca que determinado nivel de desempenho conduzird a um resultado desejado; (c) recompensa-
metas pessoais, 0 grau em que as recompensas organizacionais satisfazem as metas pessoais ou a
atracdo gque essas recompensas potenciais exercem sobre ele (CADSBY; SONG; TAPON, 2007).

Teoria da Autodeterminacdo (Ryan e Deci)

Teoria desenvolvida em 1981 por Richard Ryan e Edward Deci, a partir da Teoria da
Expectativa de Vroom, visa constituir, por meio de varidveis operacionais, politicas publicas de
responsabilidade social focadas em salde e bem estar ao considerar formas intrinsecas e extrinsecas
de estimulos. A principal contribuicdo tedrica foi dada por distingdo de objetivos: o porqué versus o
para que das atividades laborais e quais razoes levam ao esforco para se atingir os resultados (LENS;
MATOS; VANSTEENKISTE, 2008; APPEL-SILVA; WENDT; ARGIMON, 2010).
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O conceito representa um conjunto de competéncias - conhecimentos, habilidades e atitudes
- que municiam o individuo nas organizacdes a ter comportamentos intencionais e gerar capacidade
de ser o fomentador em relacédo ao seu futuro (WEHMEYER, 1992).

A evolugdo do conceito da autodeterminacdo culmina no atual desenvolvimento de
competéncias subjetivas de dificil avaliacdo, tais como as habilidades interpessoais (interpersonal
skills) e as habilidades com pessoas (people skills), segundo Crispino (2017). Em grande medida, tais
competéncias subjetivas culminam em caracteristicas que afetam o relacionamento no ambiente de
trabalho e tem consequéncia na produtividade de uma equipe.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A apresentacdo dos resultados dar-se-a pelas cinco tabelas com dimens&es satisfatorias
referentes a colegas, saldrios, chefia, natureza do trabalho e promocgbes, que trazem graus de
satisfacdo dos funciondrios publicos envolvidos na pesquisa. Para cada dimensdo existem sete
rubricas, sendo elas: frequéncia 1 (totalmente insatisfeito), frequéncia 2 (muito insatisfeito),
frequéncia 3 (insatisfeito), frequéncia 4 (indiferente), frequéncia 5 (satisfeito), frequéncia 6 (muito
satisfeito) e a frequéncia 7 (totalmente satisfeito). Nas mesmas, também estdo contidas: média,
mediana e moda Unica, referentes a cada questdo, com as quais serdo analisados e discutidos os
resultados coletados.

Tabela 1 - Satisfagcdo com os colegas

Média Medana Moda dmica  fregl Freg2 Freg3 Fregd freqs Freqb freq? Dimensio Descritivo
A0 | 400%  1200% | B00% | M000% | 2000% | 3.00% |Com o espirho S colaboracao dos meus colegas de trabatko {1)
[ 400% | 040K | 00K | A%0% | DMK | 300% | 1600% | Setisfacho [Como tipo de amitade que meus coepas demonstram por mi (5
50 s H 400% | DROX | 000% | A00% «n_gl__“ W0k | 1200% comes  |Com a maneira como me refaciono com os meus colegas de trabalkho [14) |
000% | 400N  000% | 200% | S600% | 800% | 4,00% | colegas |Comaquantidade de amigos que ou tenho entre maus colagas de trabalo [17)
1200% | 400% 1600% | 400% | I600K | 2000% | 300% |Com a confianca que eu posso ter em mews colegas de trabalho (24)

Na Tabela 1, observa-se que o grau de satisfacdo com os colegas de trabalho atingiu uma
ligeira tendéncia ao campo da concordancia, predominantemente pela frequéncia “5”. Ao analisar a
questdo “17”, que trata da satisfacdo com a quantidade de colegas dentro da empresa, 56% declaram
que estdo satisfeitos (melhor resultado da dimensdo), o que demonstra que, apesar da hierarquia
formal dentro da autarquia, existem grupos informais que articulam e determinam certa coesdo.
Pode-se verificar que a questdo social € uma parte importante para motivagdo de um funcionario
dentro da empresa. Em contrapartida, ha dados pulverizados na andlise da questdo “24”, que trata da
confianca entre os colegas de trabalho. Aqui, embora as respostas somadas no campo da
concordancia cheguem ao patamar de 64% (frequéncias 5, 6 e 7) é possivel encontrar um grupo
dissonante, que ndo se sente satisfeito com a lealdade que os colegas demonstram. E razdo tedrica, o
fato pode ligar-se ao antagonismo de interesses do grupo dominante em relacdo aos grupos
dominados.

De maneira geral, na dimensdo satisfacdo com os colegas pbéde-se identificar que este os
resultados determinam estimulos favordaveis a motivacdo dos funcionarios publicos dentro da
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autarquia, uma vez que ndo hda grandes variacBes do padrdo de frequéncia “satisfeito”, embora seja
aceitavel algo que pode ser melhorado, a coesdo grupal ndo é um fator de desunido ou de retaliacdo.

Tabela 2 - Satisfagdo com o salario

Média Mediara Moda inics Fregl Freg3  Fr ' regb Descritive
_QM 12,00% A00% | 400% qno_vg om.i _o.m _(_nmouumﬁowudommoqgﬁoumm_og)
Z00% | 2000% | 3200% | 0.00% | L.00% | 000K | 4,00% Sudacto Com o meu saliio comparado & mirha capacidade profissional (1)
28 2 1 5200% | 12.00% | 2000% | BO00% | BO0% | 000% | 0,0% com osatirio oM e sakiro comparads a0 custo de vida {12}
3200% | 1600% | 3200% | R00% | 2.00% | 000% | 0,00 Com a quantia em dishelro que s recebo dests empresa ao Final de cada més (15|
S400% | 2400% | 1600% | 12,00% | 400% | 000% | 0,00% Com meu salirlo comparado 20s mews esforgos no trabalho (21)

Fonte: Resultados originais da pesquisa, 2020.

Na Tabela 2, que analisa a dimensdo satisfacdo com o saldrio, a maioria dos funcionarios
demonstra insatisfacdo com a percepcdo da quantia recebida face ao esforco empreendido na
execucdo das tarefas, donde se observa que nas questdes salariais as frequéncias que mais se
destacam sdo a 1, 2 e 3, no campo da discordancia. Por exemplo, na questdo que se refere ao saldrio
comparado com o custo de vida do funciondrio, 52% dos respondentes colocam-se como muito
insatisfeitos, o que pode ser um fator antigo de insatisfacdo. Deve-se ressalvar que devido a situacao
atual da pandemia de Covid-19, que automaticamente aumentou o custo de vida da populacdo
brasileira, este quesito teve impulsdo na percepcao dos respondentes. Outra questdo que se destacou
foi a do saldrio comparado ao quanto o funcionario trabalha, indicando que o mesmo nado esta feliz
com a quantia mensal recebida, visto que este imagina que esforga-se em demasia e ndo vislumbra
um sinal de melhoria, ou seja, nenhum incentivo financeiro, como por exemplo, bénus, aumentos de
saldrio ou recompensas equivalentes.

A teoria dos dois fatores, especialmente no que se refere a parte dos fatores higiénicos, leva a
observacdo que o saldrio ndo é um fator motivacional, porém se o mesmo nao for satisfatério, o
funciondrio sente-se desmotivado, o que fica ainda mais evidente nessa dimensdo, pois existe uma
grande insatisfacdo por parte dos funcionarios com o saldrio que recebem da autarquia.

Tabela 3 - Satisfacdo com a chefia

Meédia Mediana Moda Gnica  Freq 1 Freq 2 Freq 3 Freqd Freqs Freq 6 req7 Dimensdo  Descritivo

400% | 12,00% | 2000% | 200% | 3B00% | 1200% | 8,00% | Com 0 moda como meu chefe organiza o trabalho do meu setor {2)

| 8Os | 000% | 1600% | 800% | 41,00% | 2400% | 0,00% | Com o interasse de meu chele pelo meu trabalho (9)
an 5 5 | B800% | o.u(m | 400% | 3.00% M gﬁm ‘ zo.m‘\ .(nmount«dimnntam(retuumdwfe {19)
BOOX | 000% | 400% | 16,00% ._m__‘\ 16,00% | 20,00% | |Com a manelra como meu chefe me trata (22)
| B00% | 200% | 000% | 1600 @ IB00% | 20,00% | 12,00% | Com a capacidade profissional do meu chefa {25)

Fonte: Resultados originais da pesquisa, 2020.

Identifica-se, na tabela 3 que os funciondrios, de um modo geral, estdo satisfeitos com a
chefia nos quesitos de organizacdo e interesse do trabalho, com o entendimento e maneira como sdo
tratados e principalmente a capacidade profissional dos superiores dentro da autarquia. Apesar de
ndo atingir a frequéncia “7”, referente a totalmente satisfeitos, este ndo é um fator de desmotivacao,
mas de possibilidades de melhoria.

Quando é feita a andlise da dimensdo satisfagdo com a chefia, a frequéncia se mantém em

concordancia (5), o que permite fazer uma relagdo com a teoria de McGregor, de que empresas que
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esperam que funciondrios entreguem aquilo que é esperado, ndo levando em consideracdo suas
opinides e objetivos pessoais, estdo provando a Teoria X. Esse tipo de gestdo se aproxima da
administracdo classica. Quando se trata de uma empresa privada, é possivel rever e mudar o modelo
de gestdo, mas as autarquias publicas seguem uma legislacao, dificilmente sujeita a mudancas, o que
leva notdria burocracia estatal, com funciondrios engessados na hierarquia, tendo limitada a sua
capacidade de compartilhar ideias inovadoras para melhoria dos procedimentos existentes, muitas
vezes ultrapassados.

Tabela 4 - Satisfacdo com a natureza do trabalho

Média Mediana Modadnka Fregl Freqld Freqd Freg$s req b Dimensdo  Descritivo
800N | A,00% | 1200% | 12,00% | 4800 | 800%  8.00% Stishio Com 0 grau de interesse que minhas tarefas me despertam (7)
400% | 12,00% | 2200% | 1600% 40008 | 0,00% @ 0,00% S Com a capacidade do meu trabatho absorver - ma {11)
a0 4 5 BOUN | 400% | B00% | 200% | 4800 | 400%  4,00% & Com a oporturidade de fazer o tipo de trabalho que fago (13)
| 1200% | 1600% | B00% | 20.00%  36500% | 400k  0,00% Com us preocupacdes exigidss pefo meu trababo [18)
L 1200% | 0,00% | 2400% | 16,00% | SL00% | 4,00% @ 0,00% Com a variedade de tarefas que realizo {23)

Fonte: Resultados originais da pesquisa, 2020.

Observa-se uma unanimidade na Tabela 4, frequéncia 5, satisfeitos com os trabalhos que eles
realizam dentro da autarquia. Este pode ser um indicativo de melhoria, embora ndo tenha sido
atingida a frequéncia “7”, indicando a presenca de muitos satisfeitos com o trabalho realizado. Ha que
se observar que para um trabalhador tornar-se funciondrio publico este deve realizar uma prova
seletiva onde o grau de dificuldade varia de acordo com o cargo, além de exames fisicos e
documentos necessarios, para assim poderem assumir 0s mesmos.

Apesar dos funcionarios publicos assumirem e estarem cientes das tarefas que eles irdo
realizar no cargo escolhido, de certa forma, encontra-se aplicada a autodeterminacdo afirmada no
referencial tedrico, em que um dos fatores motivacionais é o funciondrio poder ter tomadas de
decisdo dentro da empresa, novos desafios, crescimento profissional entre outros fatores. Mas isso
geralmente ndo ocorre dentro do setor publico, ainda assim, este ndo é um fator de desmotivacdo
para os funciondrios dentro da autarquia. Talvez a estabilidade no emprego influencie na percepcdo e
opinido dos respondentes, ja que algumas preocupacbes exigidas e a variedade das tarefas possuem
certa sedimentacdo consolidada na legislacdo do servidor publico.

Outrossim, observa-se importantes respostas quanto ao trabalho absorver e satisfazer por sua
propria natureza a motivacdo dos funcionarios. Reafirma-se, entdo, as questdes de flow que embasam
a satisfacdo no trabalho e as questdes descritas nos fatores motivacionais de Herzberg pelo trabalho
em si e da Teoria Y de McGregor como agentes que realmente gostam do que fazem.

Tabela 5 - Satisfacdo com as promocdes

Mégia Mediana Moda inka #regl Fn Fn Fr Freg 6 10g7? L sa0 Descntivo
2800% | A00% | 2000% 00K | 2200 | 000% | 0,00% | Com o simero de vexss que jé fui promovido sesta empress {3)
2800% | 400% | 2000% | S400K | 000%  400% | 0008 | Sathfacio Com as garantias que 3 empresa oferece a quam é promovido |4)
268 | 3 1 TAOON | 1200% | 1200% | %,00% | 000% | 000% | 0005 | comas | Comamasera como esta empresa realra promoghes 6 sew passoal (10)
3200% | 1200% | 3A00K | 20,00% | 400% | 000% | 000% | promogdes |Com as opertunidades de ser promovido nesa empress (16]
LAA00% | A00% | 1600% | 2800% | BOOK | 000% | 0,00% | |Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogio nests empress (20
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Por fim, na Tabela 5, pode-se observar que as frequéncias que mais se destacam sdo “1” e “4”,
indicando que uma parcela dos respondentes é composta por individuos totalmente insatisfeitos e
outros que reagem de forma indiferente sobre as promoc&es dentro da autarquia publica. Isto indica
que um grupo é composto por individuos que sabem que as chances de promocgdo sdo infimas, mas
estavam cientes das regras quando concorreram ao cargo, e a outra que acredita que deveria haver
chances para que os mesmos pudessem ser promovidos. Vale ressaltar a teoria de Vroom, que se
sustenta na propensdo humana de agir de determinada maneira depende da expectativa de
resultados benéficos.

Novamente se depara com uma relacdo descrita pela teoria dos dois fatores, pois nota-se que
os funcionéarios publicos da autarquia ndo veem qualquer possibilidade de crescimento profissional,
uma vez que existe uma grande burocracia para uma possivel promogdo dentro do setor publico, o
gue leva a uma desmotivacdo por parte dos mesmos.

CONCLUSAO

O olhar fenomenoldgico do estudo apresenta a visdo do servidor publico quanto a sua
satisfacdo e motivacdo no trabalho. Embasado pelo referencial tedrico e pela pesquisa de campo
realizada, chega-se a conclusdo que os funcionarios publicos municipais estdo desmotivados em duas
dimensdes de dificil solugdo: saldrio e promocdes, que precisam de mudancas na legislagdo para o
saneamento dos ensejos. Ao usar algumas teorias motivacionais para fazer uma analise dos
resultados, observa-se que elas complementam o as respostas aos dados pesquisados. A Lei de
Responsabilidade Fiscal (LRF) engessa o orcamento publico municipal na estrita aplicagdo dos recursos
conforme o Plano Plurianual, a Lei de Diretrizes Orcamentarias (LDO) e a Lei de Orcamento Anual
(LOA). O aumento dos gastos com pessoal € invidvel, jd que o municipio ja atua no limite do teto

orcamentario.

Porém existem fatores positivos dentro da autarquia que devem ser ressaltados, como por
exemplo, a satisfacdo com a chefia, apoio dos colegas e natureza do trabalho, onde ndo houve um alto
indice de insatisfacdo, pelo contrario, pode-se afirmar que ha satisfacdo moderada. O fato ndo
suprime a oportunidade de manutencdo estratégica e de desenvolvimento de planos de melhoria.

Ha de se declarar uma fragilidade verificada durante a coleta de dados dos respondentes:
devido a situacdo do Covid-19, tanto pela preocupacdo de alguns funcionarios responderem de forma
voluntaria as questdes abordadas, como pelo contexto atual, o desenrolar da pesquisa pode encontrar
viés no receio, medo, (in)seguranca ou indiferenca. Como sugestdo para trabalhos futuros, em
contexto de normalidade, voltar a aplicar a escala e comparar as andlises de forma critica. Além disso,
esta pesquisa se refere a uma Unica autarquia, ndo servindo como base para as demais existentes no
Brasil, portanto, ndo se teve neste estudo a intencionalidade de generalizacdo.

REFERENCIAS

ALBUQUERQUE, Lindolfo Galvdo. A gestdo estratégica de pessoas. In: FLEURY, M. T. L. (Org.). As pessoas na
organizacdo. 10. ed. Sdo Paulo: Editora Gente, 2002 (35-50).

Revista Faculdades do Saber — ISSN 2448-3354 UNIr\a"OG'I



Revista Faculdades do Saber, 06(13): 1010-1021, 2021. 1021

ANDREWS, Christina; BARIANI, Edison. Administracdo publica no Brasil: breve histéria politica. Sdo Paulo: Editora
Unifesp, 2010.

APPEL-SILVA, M.; WENDT, G. W.; ARGIMON, 1. I. L. A teoria da Autodeterminacdo e as influéncias socioculturais
sobre a identidade. Psicologia em Revista, v. 16, n. 2, p. 351-369, 2010.

ARAUJO, Luiz C. G. Teoria geral da administracdo: aplicacdo e resultados nas empresas brasileiras. Sdo Paulo:
Atlas, 2004.

CADSBY, C. Bram; SONG, Fei; TAPON, Francis. Sorting and Incentive Effects os Pay por Performance: na
experimental investigation. Academy of Management Journal, v. 50, n. 2, p. 387-405, 2007. DOI:
https://doi.org/10.5465/amj.2007.24634448

CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo geral e publica. 2.ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducdo a teoria da administragdo: uma visdo abrangente da moderna administragao
das organizagdes. 7. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003.

CRESWELL, John W. Projeto de pesquisa: métodos qualitativo, quantitativo e misto. 3. ed. Porto Alegre: Artmed,
2010.

CRISPINO, Ligia Velozo. Qual é a diferencga entre hard skills e soft skills? Revista Exame. Caderno Carreira.
Disponivel em: https://exame.com/carreira/qual-e-a-diferenca-entre-hard-skills-e-soft-skills/. Acesso
em 11.01.2021.

FISCHER, André Luiz. Um resgate conceitual e histérico dos modelos de gestdo de pessoas. In: FLEURY, M. T. L.
(Org.). As pessoas na organizacao. 10. ed. Sdo Paulo: Editora Gente, 2002 (11-34).

GODOI, Christiane Kleinubing; BANDEIRA-DE-MELLO, Rodrigo; SILVA, Anielson Barbosa. Pesquisa qualitativa em
estudos organizacionais: paradigmas, estratégias e métodos. 2. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2010.

MAXIMIANO, Antdnio Cesar Amaru. Introdugdo a administragdo. 5.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias. Satisfacdo no trabalho. In: SIQUEIRA, M. M. M. (Org.). Medidas do
comportamento organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2008
(265-274).

TAMAYO, Alvaro; PASCHOAL, Tatiane. A relacdo da motivagdo para o trabalho com as metas do trabalhador.
RAC. Curitiba, v. 7, n. 4, p. 35-54, 2003. DOI: https://www.scielo.br/pdf/rac/v7n4/v7n4a03.pdf.

WEHMEYER, Michael L. Self-determination and the education of students with mental retardation. Education &
Training in Mental Retardation Review, v. 27, n. 4, p. 302-314, 1992. DOI:
https://www jstor.org/stable/23878861.

WELBOURNE, Theresa M.; GOMEZ MEJIA, Luis R. Gainsharing: a critical review and a future research agenda.
Journal of Management, v. 21, n. 3, p. 335-350, 1995. DOI:
https://doi.org/10.1177/014920639502100307.

Revista Faculdades do Saber — ISSN 2448-3354 UNIMOGI



