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RESUMO

Esta Dissertacdo analisa de que forma as necessidades e expectativas dos
servidores publicos estatutarios da Secretaria Municipal de Obras e Viagdo da
cidade de Porto Alegre (SMOV) se manifestam no seu ambiente de trabalho, e de
que forma elas contribuem para a motivacdo dos funcionarios que atuam nesta
secretaria. Esta pesquisa qualitativa, um estudo de caso de carater exploratorio, teve
como base tedrica para analise dos dados a Teoria da Hierarquia das Necessidades,
de Maslow, e a Teoria da Expecténcia, de Vroom. Vinte e uma entrevistas
estruturadas foram feitas na propria SMOV, e os resultados analisados através do
método de analise de conteudo, com a utilizagdo de dez categorias, que permitiram
a compreensdo de como se manifestam as necessidades e expectativas dos
funcionarios da SMOV, e de que forma suas necessidades e expectativas afetam a
sua motivacdo para trabalhar diariamente. Os resultados demonstram pouca
motivagdo para trabalhar fruto das necessidades por parte dos entrevistados, em
abordagem da Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow, assim como
demonstram a percepcdo da falta de recompensas desejaveis pela realizacao de
tarefas ndo rotineiras, e a percepcdo de ndo serem recompensados pelas tarefas
rotineiras, em abordagem da Teoria da Expectancia, de Vroom. A falta de politica de
Recursos Humanos que valorize o desempenho dos funcionarios foi um problema
percebido, e que deve ser corrigido a fim de elevar a produtividade da secretaria de
forma geral, reduzindo seus altos indices de funcionarios afastados e de
reclamacdes de usuarios.

Palavras-chave: Motivacdo. Necessidades. Expectativas. Servico publico.



ABSTRACT

This thesis examines in which ways the needs and expectations of the statutory civil
servants from Secretaria Municipal de Obras e Viacdo (SMOV) from Porto Alegre’s
city, are manifested in their work environment and in which ways this contributes to
the motivation of the servants who works in this Secretaria. This qualitative survey, a
exploratory case study, had the theoretical basis for data analysis, the Theory of
Hierarchy of Needs, from Meslow, and the Theory of Expectancy, of Vroom. Twenty-
one structured interviews were carried out in SMOV, and the results analized through
the content analysis method, utilizing tem categories. This allows the understanding
to how the spectations and needs of the SMOV employees manifest, and the way
their needs and expectations affect their motivation to work daily. The results show
little motivation to work, due the needs of the interviewed, according the Theory of
Hierarchy, from Maslow. Also they show the perception of the lack of fair rewards for
the non usual tasks, and de perception of not be rewarded for the usual tasks,
according the Theory of Expectancy, of Vroom. The lack of Human Resources
Policies that valorize the performance of the clerks was a problem noticed, and shall
be corrected in order to increase the productivity of the SMOV in a general form,
improving its high levels of employees away and the complaints of its users.

Keywords: Motivation. Needs. Expectations. Public service.
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1 INTRODUCAO

As organizagfes publicas no Brasil tém sido objeto de estudo de diferentes
areas da Administracdo. E a area de Recursos Humanos tem buscado a resposta
para questdes, entre outras, acerca da motivacdo dos funcionarios publicos no
exercicio de suas atribuigdes.

Fochesatto (2002), Maia (2003), Madruga (2006) e Freitas (2006),
académicos que desenvolveram suas dissertacbes sobre este tema, procuraram
compreender a relacdo intrinseca entre a motivacdo e as acfes diretas no trabalho
por parte dos funcionarios publicos vinculados a diferentes organizagoes.

De modo geral, seja no servico publico ou no privado, a constru¢cdo do
processo de motivacdo € consequéncia de outros dois fatores, segundo Maslow
(1987, 2000) e Vroom (1994, 1998), que devem ser compreendidos a fim de que se
entenda 0 que motiva as pessoas a agirem no seu dia-a-dia com maior ou menor
grau de interesse e envolvimento.

O primeiro fator € a necessidade individual, pois ao identificar uma
necessidade, ou seja, algo que o individuo sente que necessita por alguma razao,
sera possivel compreender o que motivou uma determinada acdo por parte deste
individuo, uma vez que as acdes, segundo Maslow (1987), sdo executadas com a
finalidade de suprir uma necessidade existente e percebida.

Maslow (1987) explica que as necessidades orientam as acfes que, por sua
vez, sdo motivadas pela supressdo das necessidades individuais, postas em uma
escala hierarquica pelo autor. Se um profissional tem a necessidade de sentir-se
valorizado em sua empresa, 0 mesmo ira depreender um esforco para ser
reconhecido, e sua motivacao sera orientada para que sua necessidade de sentir-se
valorizado seja satisfeita.

O segundo fator é a expectativa, pois a motivagdo para que uma acao seja
executada é fruto, segundo Vroom (1998), da percepc¢ao do individuo de que existe
relevancia na mesma para que uma tarefa seja cumprida com éxito, de que ele sera
recompensado pelo cumprimento dessa tarefa, e de que a recompensa oferecida é
algo que ele deseja.

Vroom (1998) diz que se a expectancia, que € a mensuracao por parte do

individuo de que um esfor¢co determinard um resultado, a instrumentalidade, que é a
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percepcdo do individuo de que se realizar o esfor¢co sera recompensado por ele, e a
valéncia, que é o interesse do individuo na recompensa oferecida, forem
reconhecidos como positivos, 0 sujeito ter4 motivagao para agir.

A andlise das teorias de Maslow (1987, 2000) e Vroom (1994, 1998) é
oportuna diante do fato de que, na sociedade atual, existe uma crescente procura
por cargos publicos, através de concursos, uma vez que estes garantem ao sujeito a
estabilidade legal, ndo observada na iniciativa privada. Isso torna as organizagdes
publicas atrativas aos mais distintos perfis de profissionais, com formacdes
heterogéneas, visando as mesmas funcbes. E a analise das necessidades e
expectativas destes funcionarios, através das teorias citadas, € importante para a
compreensao da forma como a motivagdo se manifesta nestes casos, afetando o
desempenho dos 6rgdos que prestam servico a populacgao.

Muitos concursos admitem para a mesma vaga pessoas com formacdes
completamente distintas, uma vez que 0 requisito para concorrer € ter 0 mesmo
nivel de escolaridade, e ndo a mesma area de formacdo, em muitos concursos.
Além disso, a pessoa que busca um concurso publico como solucdo de seus
problemas profissionais ndo esta, necessariamente, buscando a sua satisfacao
profissional. Talvez a estabilidade legal seja a principal razdo para esta pessoa
prestar um concurso publico.

Ao conseguir a aprovacdo em um concurso publico, e ser nomeada para o
exercicio da funcdo para a qual concorreu, a pessoa pode se deparar com
atribuicdes que ndo sdo exatamente aquelas que gostaria de realizar. E ela tera que
realiza-las por muitos anos.

A andlise das consequéncias desta realidade, que coloca em 6rgaos publicos
profissionais que exercem funcdes completamente alheias a sua formacgao
profissional, e que buscavam, muitas vezes, os beneficios legais da condicdo de
funcionario publico, e ndo as atribuicdes de uma fungdo especifica, foi um dos
pontos estudados para que fosse possivel a compreensdo das necessidades e
expectativas dos funcionarios publicos da SMOV.

Para a realizacdo desta pesquisa, foi utilizado como objeto de estudo a
Secretaria Municipal de Obras e Viacao de Porto Alegre — SMOV, que € reconhecida
(por dados administrativos), entre as secretarias municipais da capital, como a
secretaria onde ha maior niumero proporcional de funcionarios afastados por razdes

médicas. E importante mencionar o fato de que os funcionarios estatutarios da
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SMOV realizam tarefas administrativas, e € este o contingente referido nos dados
sobre afastamento médico, uma vez que as tarefas externas sado realizadas por
empresas terceirizadas.

Esta secretaria também possui o “titulo” de secretaria municipal com maior
namero de reclamacgdes de usuarios, o que a tornou um objeto interessante como
foco desta pesquisa, pois estas reclamacdes sdo relativas a atendimento em
expediente, demora em processos internos e erros em documentos e guias ao
consumidor, acbes que estdo diretamente relacionadas a forma como o funcionario
publico lida com as suas atribui¢cdes profissionais.

E ja que este estudo se prop6s a analisar as necessidades e expectativas dos
funcionéarios publicos no exercicio das suas atribuigdes, foi oportuna a andlise da
SMOV, uma vez que € a secretaria que mais problemas apresenta em relacdo as
acOes de seus membros efetivos e concursados.

A fim de que os questionamentos sobre necessidades e expectativas dos
funcionéarios publicos da SMOV fossem plenamente respondidos, e para que 0s
objetivos geral e especificos fossem atendidos, foram realizadas vinte e uma
entrevistas estruturadas, na propria sede da SMOV, divididas da seguinte forma:
sete entrevistas com funcionarios concursados de nivel fundamental, sete com
funcionarios de nivel médio e sete com funcionarios de nivel superior (técnicos
cientificos).

As tematicas que compuseram o arcabouco tedrico desta pesquisa foram as
seguintes: estrutura da organizacao publica; gestdo de pessoas no servi¢o publico e
motivag&o, com énfase nas teorias da hierarquia das necessidades, de Maslow, e da
Expecténcia, de Vroom.

O tema “estrutura da organizacao publica” foi trabalhado com a finalidade de
qgue fosse compreendido de que forma as organizacfes publicas sdo estruturadas,
como sao geridas a partir das premissas legais que as delimitam, e quais os efeitos
nos funcionarios que exercem suas funcdes em meio a esta realidade.

A énfase na tematica “gestdo de pessoas” foi relacionada as organizacbes
publicas, uma vez que foi este 0 objeto deste estudo. Para que fosse possivel uma
andlise dos fatores motivacionais envolvendo os funcionarios da SMOV, foi
necessaria a compreensdo da forma como os recursos humanos da secretaria séo
geridos, de que forma a hierarquia é estabelecida e exercida, quais sdo as acbes

voltadas aos funcionarios, entre outros topicos.
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E o tema motivacdo abordou as principais teorias motivacionais, com énfase
as necessidades e expectativas, através dos seus principais autores, Maslow (1987,
2000) e Vroom (1994, 1998). As suas teorias foram utilizadas para que fosse
possivel a compreensdo dos objetivos desta pesquisa, uma vez que ela se propds a
analisar de que forma os funcionéarios publicos da Secretaria Municipal de Obras e
Viacdo de Porto Alegre (SMOV) sédo afetados pelas suas necessidades e

expectativas em relagdo ao exercicio das suas atividades profissionais.

1.1 PROBLEMATIZACAO

A exigéncia de que o0s 0rgdos publicos prestem servicos de qualidade a
populacdo € uma tendéncia que vem crescendo nos ultimos anos, segundo Bergue
(2005), mas para que os 0Orgdos publicos possam prestar, de fato, um servico de
qualidade, € necessério que eles aprimorem seus modelos de gestdo, os quais, em
muitos casos, foram estabelecidos ha décadas.

Para que o aprimoramento dos modelos de gestdo destes o6rgdos seja
significativo, apresentando melhorias perceptiveis a populacdo, 0s recursos
humanos devem ser mais bem compreendidos, através de estudos que delineiem os
fatores envolvidos na produtividade dos funcionarios publicos.

E para que seja possivel compreender o que faz os funcionarios publicos,
neste caso na esfera municipal, exercerem as suas fungdes com maior ou menor
empenho, é preciso que se analise quais sdo as necessidades e expectativas destes
funcionarios, uma vez que € exatamente a motivacdo gerada pelas necessidades e
expectativas dos mesmos que os levara a melhores desempenhos em suas funcoes.

A pesquisa realizada a partir do problema “quais sdo as necessidades e
expectativas dos funcionérios publicos estatutarios da Secretaria Municipal de Obras
e Viacdo da cidade de Porto Alegre” analisou a motivacdo dos funcionarios da
SMOV através da Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow (1987, 2000)
e da Teoria da Expectancia, de Vroom (1994, 1998).

Foi possivel construir, apdés a coleta e analise dos dados, uma concluséo

sobre as necessidades manifestas pelos funcionarios no exercicio das suas
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atividades, assim como o que os leva a agir com o objetivo de supri-las. Também foi
elaborada uma conclusdo sobre as expectativas dos mesmos, que os leva a decidir
executar uma agao com maior ou menor grau de envolvimento.

O objeto da pesquisa realizada nesta Dissertagéo, a Secretaria Municipal de
Obras e Viacao de Porto Alegre (SMOV), é composto por 588 funcionarios, dos
quais 287 em regime de contratacdo temporaria e 301 em regime estatutario, ou
seja, funcionarios que sao regidos pelas leis destinadas a regular as atividades,
direitos e deveres dos funcionarios publicos. O atual Secretario Municipal de Obras e
Viacdo é o Sr. Mauricio Dziedricki, que foi escolhido para a funcao por indicacéo
direta do prefeito licenciado de Porto Alegre, o Sr. José Fogaca.

A SMOV localiza-se na Avenida Borges de Medeiros, em um prédio de oito
andares, onde também atua a Secretaria Municipal de Planejamento (SMP), e
concentra as atividades municipais ligadas a construcdo civil em geral e a
elaboracdo de projetos viarios, como a aprovacdo de projetos arquitetdnicos,
adequacdo a normas para construgdo, concessao de direito de habitar imoveis
concluidos, alteracdo nos binérios de transito, controle de vias, entre outras.

A Secretaria Municipal de Obras e Viacao foi criada pela Lei n°® 1.156 de 02 de
dezembro de 1955. Suas areas de atuacdo consistem na coordenacao, elaboracao e
execucao de projetos de obras viarias; manutencdo de vias urbanas; aprovacao de
projetos prediais, fiscalizacdo de sua execucéo e aplicacdo de sancdes a infratores.
E também de competéncia da SMOV a implantacdo e manutencdo do sistema de
iluminacéo publica da cidade.

Entre os setores que integram a Secretaria, a manutencdo das ruas e da
malha asféltica é feita pela Supervisdo de Conservacao de Vias Urbanas (SCVU).
Este setor é responsavel pelo servico tapa-buraco, recuperando as condicdes
asfélticas das ruas da cidade. Em parceria com o EPO (Escritério de Projetos e
Obras), também participa de iniciativas ampliadas para recuperagdo das vias, como
no “Projeto de Revitalizacdo Asfaltica”.

A SMOV também tem papel fiscalizador na cidade. A Supervisdao de
EdificacGes e Controle (SECON) se divide em dois setores: a Divisdo de Edificacbes
(DE), que € responséavel pela aprovagdo de todos os projetos de construgdo da
cidade; e a Divisdo de Controle (DECON), que cuida da execucao dos projetos. Seu
trabalho consiste na fiscalizacdo de obras irregulares, calcadas, rebaixamento de

meio fio, além de emitir licenca para a constru¢do de muros.
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O sistema de iluminacdo da cidade é gerido pela Divisdo de lluminacéo
Puablica (DIP) da SMOV. A ela compete a conservacdo e manutencdo dos 80,5 mil
pontos de iluminacdo publica que existem em Porto Alegre.

Esta secretaria, pelas atribuicdes listadas, é considerada estratégica por parte
do poder executivo para o desenvolvimento coordenado e eficiente da cidade de
Porto Alegre, uma vez que, através do constante aperfeicoamento do Plano Diretor
de Desenvolvimento Urbano, documento legal que regula as atividades relacionadas
a construcado civil no municipio, as decis6es tomadas facilitardo o deslocamento de
todos os habitantes da cidade, assim como promoverdo o desenvolvimento em
maior ou menor escala de determinadas regides através de estimulos ou restricées
para o direito de construir nas mesmas.

Os recentes debates sobre as obras voltadas a Copa do Mundo de 2012 e
sobre a utilizacdo da orla do Lago Guaiba, estimuladas pelo “Projeto Pontal do
Estaleiro”, que prevé, inclusive, realizacdo de plebiscito para definir diretrizes sobre
edificacbes na é&rea limite entre 0 solo da cidade e o Lago Guaiba, evidenciam a
importancia desta secretaria, que, além de atuar sobre assuntos de grande
relevancia para o desenvolvimento da cidade de Porto Alegre, apresenta niumero
significativo de afastamentos de funcionarios por razées médicas, e de reclamacdes
de usuérios através de sistema de ouvidoria da Secretaria de Administragdo do
municipio.

Enquanto a Secretaria Municipal de Obras e Viacdo apresenta 42% de
funcionérios estatutarios (concursados) que se afastaram do trabalho por razdes
médicas por pelo menos um periodo no ano de 2008, a Secretaria Municipal de
Educacdo, segunda colocada neste quesito, apresenta 23% de afastamentos no
mesmo ano. A Secretaria Municipal da Industria e Comércio € a terceira colocada, e
apresenta 18% de afastamentos.

No quesito reclamagfes de usuérios, a SMOV também est4 bem a frente das
outras secretarias, com média semanal de 126 reclamacdes através do sistema de
ouvidora integrada da Secretaria Municipal de Administracdo de Porto Alegre, contra
57 reclamacfes relacionadas a Secretaria Municipal da Industria e Comércio,
segunda colocada, e 33 reclamacdes relacionadas a Secretaria Municipal da
Fazenda.

Os programas de estimulo e motivacdo implantados pela SMOV séao os

mesmos implantados nas outras secretarias municipais, uma vez que o modelo de
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gestdo municipal é unificado entre as secretarias, e estabelecido pela Secretaria
Municipal de Administracao.

O modelo atual de gestdo é caracterizado pela Secretaria Municipal de
Administracdo (SMA) simplesmente como “gerencial” (fonte: assessoria de
comunicacdo da SMA), tendo a propria SMA o controle, através de sistema
informatizado que integra todas as secretarias, das a¢6es dos funcionarios e dos
projetos planejados e desenvolvidos por todas as secretarias municipais de Porto
Alegre.

A patrtir desta informacéo, concedida pela comunicacdo da SMA, € importante
a conceituacdo do modelo de Administracdo Publica Gerencial, pois € presumido
gue seja a este modelo a que a SMA se referia, explicado assim por Chamon (2007,
p. 89):

Emerge na Segunda metade do século XX, como resposta, de um lado, a
expansdo das funcbes econbmicas e sociais do Estado e, de outro, ao
desenvolvimento tecnoldgico e a globalizagdo da economia mundial, uma
vez que ambos deixaram a mostra os problemas associados a ado¢éo do
modelo anterior. A eficiéncia da Administracdo Publica — a necessidade de
reduzir custos e aumentar a qualidade dos servicos, tendo o cidadao como
beneficiario — torna-se entdo essencial. A reforma do aparelho do Estado
passa a ser orientada predominantemente pelos valores da eficiéncia e
qgualidade na prestacdo de servicos publicos e pelo desenvolvimento de
uma cultura gerencial nas organizagdes. A administragdo publica gerencial
constitui um avango, e até um certo ponto um rompimento com a
administragdo publica burocrética. Isso ndo significa, entretanto, que negue
todos os seus principios. Pelo contrario, a administragédo publica gerencial
esta apoiada na anterior, da qual conserva, embora flexibilizando, alguns
dos seus principios fundamentais. A diferenca fundamental esta na forma
de controle, que deixa de basear-se nos processos para concentrar-se nos
resultados.

O programa de motivacédo atualmente em curso nas secretarias municipais de
Porto Alegre é uma forma de “programa de reconhecimento dos servidores”, descrito
por Bergue (2005) como uma forma de estimular o servidor através do
reconhecimento por seus servigos prestados, revertidos em beneficios esporadicos
como folgas, brindes, cursos, bonus, etc.

Somente este programa vige atualmente nas secretarias municipais. Esta
situacdo é parte do contexto problematico observado e que foi analisado nesta
pesquisa, a fim de compreender se os funcionarios percebiam que poderiam ser
mais bem recompensados pela sua atividade profissional, e o quanto isso afetava a

sua produtividade.
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Dutra (2002) observa que as transformacfes causadas por grandes
mudancas na organizac¢ao do trabalho, no relacionamento entre as organizacoes e
pessoas e no comportamento do mercado de trabalho, verificadas nos ultimos anos,
influenciam diretamente na forma como as organiza¢gOes devem lidar com a gestao
de pessoas.

Mas o observado na SMOV foi uma forte corrente hierarquica, tipica da
Administracdo Publica Burocrética, pois a hierarquia funcional € um dos principios
norteadores deste modelo que, segundo Chamon (2007), acaba por limitar a
autonomia por parte dos servidores.

O sistema de cargos da secretaria é dividido em quatro niveis, como exposto

pelo setor de comunicacao da propria SMOV:

NIVEL FORMACAO CARGO
1 Primeiro grau completo. Auxiliares e assistentes.
2 Segundo grau completo. Técnicos.

: ~ Arquitetos, Engenheiros,
Terceiro grau completo — formacéo por

3 . Administradores, Advogados e
area. .
Jornalistas.
4 Terceiro grau completo — formacao Chefes de secio e diretores.

livre.

Quadro 1: Niveis de ingresso por concurso pubico na SMOV.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Ha uma impossibilidade legal de que funcionarios oscilem de um nivel para
outro, mas observa-se uma progressao de carreira dentro do proprio nivel, para a
qual sdo considerados os seguintes fatores: tempo de servigo; relatorio bi-anual de
desempenho; méritos profissionais e assiduidade.

Esta forma de valorizar os funcionarios € restrita, uma vez que assiduidade e
tempo de servico ndo sao indicadores de bom exercicio das fungdes, e o relatorio bi-
anual, conforme exposto pelo setor de comunicagdo da SMOV, é de
responsabilidade dos colegas da prépria secdo do funcionario, ou seja, sempre
apontam grau maximo de desempenho. Por fim, os méritos profissionais somente
sao considerados se um funcionario observa erros em processos internos da SMOV,
o que foi dito que nunca acontece por receio de retaliacdo dos colegas envolvidos
nos erros.

Sem um beneficio perceptivel pelas acdes bem sucedidas, pelo esfor¢o extra
em uma acao especifica, e ainda tendo a garantia de que ndo perdera o seu
emprego, o funcionario publico pode encontrar dificuldades para identificar fatores

motivacionais no exercicio de suas atribuicdes. Em raz&o disso, conhecer as suas
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necessidades e expectativas € uma forma de compreender melhor de que maneira
este funcionario pode ser estimulado a exercer as suas atribuicbes com maior
empenho e eficicia, gerando beneficios para a secretaria e, consequentemente,

para 0s usuarios da mesma.

1.3 JUSTIFICATIVA

O reconhecimento da premissa proposta neste projeto, de que a motivacao é
fruto de um “estado de necessidade” do individuo, e de que é a expectativa do
resultado obtido a partir de uma determinada acdo, que surge a motivagao
necessaria a executa-la, torna a pesquisa proposta significativa e atual. O tema, da
forma como foi abordado, apresenta conclusdes que podem auxiliar os programas
dos departamentos de Recursos Humanos do servico publico.

Esta abordagem, em um contexto como o dos 6rgdos publicos, que sao
compostos por profissionais com formacfes distintas, muitas vezes exercendo
funcdes semelhantes, permitiu uma compreensdo geral sobre as necessidades e
expectativas destes individuos com heterogeneidade de formagdo, mas
homogeneidade funcional.

O tema trabalhado nesta pesquisa, identificar e analisar as necessidades e
expectativas dos funcionarios estatutarios da SMOV, no exercicio de suas
atribuicbes profissionais, € relevante para a area de Gestdo Publica, tendo em vista
que, se as pessoas ndo estdo comprometidas com 0s objetivos da organizacao,
qualquer mudanca na gestdo, tendo em vista melhorar a eficiéncia e a eficacia do
servico publico, dificilmente ird gerar resultados satisfatorios, segundo Pereira e
Spink (1998).

Analisar as praticas de recursos humanos e a maneira como os servidores as
percebem é fundamental para a implantacdo de mudancas necessarias a
modernizacdo do servico publico. Isso permite a ado¢do de novas praticas
administrativas, visando a maior eficiéncia organizacional e, conseguentemente,
atender as exigéncias da sociedade de melhores servicos prestados por parte dos

orgaos publicos.
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A pesquisa proposta foi desenvolvida, também, em razdo da pequena
producao cientifica sobre necessidades e expectativas dos trabalhadores no servico
publico; a maior parte da pesquisa, literatura e teoria sobre motivacao, necessidades
e expectativas de pessoal tém sido feita tendo como objeto de estudo organizagbes
do setor privado.

Conforme Pereira e Spink (1998), ndo ha um Unico aspecto ou técnica de
geréncia que nao afete a motivagdo do pessoal, de um modo ou outro.
Inversamente, ndo ha um Unico recurso que baste, por si sO, para provoca-la. Desta
forma, conhecer o modelo de gestdo em um 6rgéo publico pouco sera util se néo
forem conhecidas as necessidades e expectativas dos servidores deste 6rgao, uma
vez que a construgdo do modelo de gestdo deve levar em conta 0S recursos
humanos para potencializar seu efeito.

E considerando o carater essencial dos recursos humanos, a motivagéo € um
ponto critico em qualquer organizacdo. Assim, faz-se necessario conhecer o que
gera a motivagao para se pensar sobre 0os comportamentos nas organizagoes e para
tomar decisdes a respeito de planejamento organizacional, conforme Faller (2004).

Ao analisar necessidades e expectativas, assumindo a formacdo da
motivacdo através destes dois fatores, esta pesquisa propds uma abordagem
diferenciada, pesquisando ndo a motivagdo em si, mas sim os fatores responsaveis
pela construcdo da motivacao nos funcionarios publicos municipais da SMOV.

Através de uma revisdo das teorias sobre motivacdo, com énfase na
abordagem as necessidades e expectativas, tendo como autores principais Maslow
e Vroom, bem como abordando a estrutura dos 6rgdos publicos e a gestdo de
pessoas em organizacbes publicas, foi possivel analisar quais fatores
organizacionais possuem relacdo com as necessidades e expectativas dos
funcionarios pesquisados.

Considerando que a administracao publica vem mudando, e muito, buscando
a satisfacdo do cidadd@o e usuério dos servicos publicos, segundo Madruga (2006),
voltada para resultados e eficacia organizacional, é fundamental que os servidores
gue dao sustentacdo a administracao publica estejam comprometidos e motivados.

Ao ser proposto um estudo exploratdrio, que tem teve como objetivo
compreender as necessidades e expectativas dos funcionarios da SMOV, propés-se

conhecer melhor o que interfere nas acdes diarias dentro de um 6rgao publico, qual
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a sua relacdo com o que os funcionarios querem, e com o que eles esperam de suas
tarefas.

Diante da idéia de que os érgéos publicos devem servir de forma satisfatéria a
populacao, e de que os funcionarios devem exercer suas func¢des de forma eficiente,
tendéncias observadas por Bergue (2005), que refere as acdes citadas como
legitimadoras do gasto publico, uma vez que a sociedade mensura esta legitimidade
através da satisfacdo das necessidades dos usuarios do servico publico, deve-se
observar a necessidade de conhecer progressivamente de que forma o funcionario
publico pode ser motivado em sua pratica diaria, através da compreenséo de suas
necessidades e expectativas.

A sociedade percebe, e cobra, a necessidade de eficiéncia por parte dos
orgdos publicos, segundo Bergue (2005), e esta cobranca gera a necessidade de
aprimoramento da gestdo publica de forma geral. Ndo somente os fatores que
geram a motivacdo dos funcionarios devem ser analisados e aprimorados, mas
certamente este fator € primordial para que o servico publico possa servir aos
cidadaos suprindo as suas necessidades.

Desta forma, além de um suporte tedrico para futuras pesquisas, sera
possivel aplicar os resultados desta Dissertacdo para a elaboracdo de acbes que
visem suprir as necessidades e expectativas dos funcionarios, dentro do possivel, a
fim de que sua produtividade se acentue, melhorando a qualidade do servigco

prestado a populacéo.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo Geral

e Identificar e analisar as necessidades e expectativas dos funcionérios
estatutarios da Secretaria Municipal de Obras e Viagdo de Porto Alegre,

no exercicio das suas atribuicdes profissionais.
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1.4.2 Objetivos Especificos

e Identificar e comparar as necessidades e expectativas dos funcionarios de
diferentes niveis de formacao;

e Identificar e analisar os efeitos das necessidades e expectativas dos
funcionérios na sua atuacéo profissional;

e Propor acbes na area de Recursos Humanos visando corrigir 0s

problemas identificados na pesquisa.
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2 REVISAO TEORICA

A andlise tedrica desta pesquisa teve trés eixos principais: motivacéo, sobre a
qual foram analisadas as principais teorias que tém por objetivo compreender este
fendbmeno relacionado as ac6es humanas, com énfase a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow e a Teoria da Expectancia, de Vroom, que foram utilizadas
como principal aporte tedrico a analise dos resultados obtidos com a pesquisa
realizada; gestdo de pessoas no servico publico, para que fossem analisadas
diferentes abordagens da gestdo de pessoas em oOrgdos publicos, suas
caracteristicas e implicacbes legais e gerenciais; e estrutura das organizagfes
publicas, tema que foi desenvolvido para que fosse construida uma idéia de como

funcionam os 6rgaos publicos onde os servidores atuam diariamente.

2.1 ESTRUTURA DAS ORGANIZACOES PUBLICAS

A estrutura do Estado atual, que se desenvolveu paralelamente a Revolugéo
Industrial, significando um grande avango sobre o exercicio arbitrario até entéo
observado, deixou de funcionar bem por ndo ter acompanhado as mudancas no
mundo contemporaneo, segundo Chamon (2007), e, de certo modo, faliu sua
estrutura.

As causas da crise do Estado atual sdo decorrentes, em grande parte, da sua
grande e historica aderéncia ao modelo burocratico weberiano, sem a devida
compreensao do mesmo, afirma Rezende (2004), tendo como consequéncia desta
incompreensdo, uma aplicacdo equivocada dos seus principios fundamentais, e na
falta de sintonia do poder politico com as questfes da cidadania.

Partindo-se de uma perspectiva histérica, verifica-se que a administracao
publica - cujos principios e caracteristicas ndo devem ser confundidos com os da
administracdo de empresas privadas - evoluiu através de trés modelos basicos: a
administracdo publica patrimonialista, a burocratica e a gerencial, segundo
Nascimento (2008).
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Essas trés formas se sucedem no tempo, sem que, no entanto, qualquer uma

delas seja inteiramente abandonada (BRASIL, 1995).

Administracéo publica patrimonialista: no modelo da administracédo publica
patrimonialista (ou do patrimonialismo), o aparelho do Estado funciona
como uma extensdo do poder do soberano, e os seus auxiliares e
servidores possuem status de nobreza real. Os cargos séo considerados
prebendas. A res publica ndo € diferenciada da res principis. Em
consequéncia, a corrup¢cdo e o nepotismo sdo inerentes a esse tipo de
administragdo. Quando o capitalismo e a democracia se tornam
dominantes, o mercado e a sociedade civil passam a se distinguir do
Estado. Neste novo momento histérico, a administracdo patrimonialista
torna-se uma excrescéncia inaceitavel (BRASIL, 1995).

Administracdo publica burocratica: o modelo da administracdo publica
burocrética classica (PEREIRA; SPINK, 1998), baseada nos principios da
administracdo do Exército prussiano, foi implantada nos principais paises
europeus no final do século XIX, nos Estados Unidos no comec¢o deste
século e no Brasil em 1936, com a reforma administrativa promovida por
Mauricio Nabuco e Luiz Simdes Lopes, como forma de combater a
corrupcdo e o0 nepotismo patrimonialista. Constituem principios
orientadores do seu desenvolvimento a profissionalizacdo, a idéia de
carreira, a hierarquia funcional, a impessoalidade, o formalismo; em

sintese, o poder racional-legal.

Os controles administrativos, visando evitar a corrup¢cdo e o nepotismo, sao

sempre priorizados. Parte-se de uma desconfianca prévia dos administradores

publicos e nos cidaddos que lhes 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.

Max Weber (2000) destacou com muita énfase a superioridade da autoridade

racional-legal sobre o poder patrimonialista. Para ele, burocracia é a organizacédo

eficiente por exceléncia e ndo possuia o sentido ofensivo atual, mas um significado

técnico que identifica aspectos de racionalizacdo e eficiéncia, sem o0s quais a

sociedade se desintegraria.
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e Administragdo publica gerencial: o0 modelo da administragdo publica
gerencial emerge na segunda metade do século XX, como resposta, de
um lado, a expanséo das funcdes econdmicas e sociais do Estado e, de
outro, ao desenvolvimento tecnolégico e a globalizacdo da economia
mundial, uma vez que ambos deixaram a mostra os problemas associados
a adocao do modelo anterior.

A eficiéncia da administracdo publica — a necessidade de reduzir custos e
aumentar a qualidade dos servicos, tendo o cidaddo como beneficiario - torna-se,
entdo, essencial.

A reforma do aparelho do Estado passa a ser orientada predominantemente
pelos valores da eficiéncia e qualidade na prestacdo de servicos publicos e pelo
desenvolvimento de uma cultura gerencial nas organizacées (BRASIL,1995). Esta
necessidade de mudanca é identificada por Fleury (1996), como consequéncia da
incapacidade do paradigma burocratico de gestdo para dominar a complexidade
crescente das atividades coletivas.

Para enfrentar a complexidade atual, € necessario que o administrador tenha
liberdade para tomar decisbes rapidas, o que requer mais conhecimento e
informagdes, mais autonomia, flexibilidade, responsabilidade e compromissos com
resultados.

A administracdo publica gerencial constitui um avanco, e até certo ponto, um
rompimento com a administracdo publica burocratica. Isso néo significa, entretanto,
que negue todos os seus principios. Pelo contrario, a administracdo publica
gerencial est4 apoiada na anterior, da qual conserva, embora flexibilizando, alguns
dos seus principios fundamentais, como a admissdo segundo os rigidos critérios de
mérito, a existéncia de um sistema estruturado e universal de remuneracdo, as
carreiras, a avaliacdo constante de desempenho, o0 treinamento sistematico. A
diferenca fundamental estd na forma de controle, que deixa de basear-se nos
processos para concentrar-se nos resultados (BRASIL,1995).

A administracdo publica gerencial inspira-se na administracdo de empresas,
mas nao pode ser confundida com. Enquanto a receita das empresas depende dos
pagamentos que os clientes fazem livremente na compra de seus produtos e
servicos, a receita do Estado deriva de impostos, ou seja, de contribuicdes

obrigatorias, sem contrapartida direta, afirma Chamon (2007).
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Enquanto o mercado controla a administracdo das empresas, a sociedade -
por intermédio de politicos eleitos - controla a administracdo publica, segundo
Rezende (2004). Enquanto a administragdo de empresas esta voltada para o lucro
privado, para a maximizacdo dos interesses dos acionistas, esperando-se que,
através do mercado, o interesse coletivo seja atendido, a administracdo publica
gerencial esta explicita e diretamente voltada para o interesse publico.

No Brasil, o Plano Diretor da Reforma do Estado, editado pelo entéo
Ministério da Administracdo e Reforma do Estado (BRASIL,1995), descreveu o que
viria a ser o modelo da “nova administracédo publica” brasileira, e este plano propos
diretrizes para a reforma do Estado tanto nos arranjos interorganizacionais quanto
Nnos aspectos intra-organizacionais, sem, todavia, detalhar as mudancas dentro das
organizac0es, referindo-se apenas a introdu¢do de uma “cultura gerencial” voltada
para resultados, e baseada em conceitos modernos de administracéo publica.

Mais recentemente, a Emenda Constitucional n. 19, de julho de 1998,
implantou varias mudancas constitucionais na administragdo publica brasileira, tais
como a revisdo das regras da estabilidade do servidor, o controle dos gastos e
equilibrio das contas publicas, a imposicado de novos limites e critérios para fixacao
das remuneracoes, a flexibilizacdo do regime de admissdo dos servidores, a
profissionalizacdo da fungéo publica, o desenvolvimento da gestédo, transparéncia e
controle social e, especialmente, incluiu, entre 0s principios constitucionais a serem
observados pela administracdo publica, a “eficiéncia”, explica Nascimento (2008).

Esta nova administracdo publica, que vem surgindo progressivamente no
Brasil, requer um sistema de administracdo de recursos humanos radicalmente
diferente daquele vigente sob a administracdo burocratica, segundo Saldanha
(2006). Assim, uma nova politica de recursos humanos faz-se necessaria para
atender aos novos papéis assumidos pelo Estado, de carater regulatorio e de
articulacdo dos agentes econdmicos, sociais e politicos, além do aprimoramento na
formulacéo de politicas publicas e na prestacdo dos servigos publicos, afirma Fleury
(1996).

As mudancas para a nova administracdo publica gerencial vém seguindo o0s
principios de duas diferentes e, em alguns casos, contraditérias escolas: a nova
economia institucional, influenciando o0s arranjos interorganizacionais, € 0
gerencialismo, influenciando as mudancas intra-organizacionais, explica Chamon

(2007). O gerencialismo pode ser conceituado como a introducdo de técnicas e
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praticas gerenciais para atingir objetivos preestabelecidos com mais eficiéncia,
economia e eficacia. Ele difere da administracdo tradicional na forma de controle
adotada.

Enquanto a administracdo tradicional enfatiza a adesdo a regras e
procedimentos, o gerencialismo focaliza a flexibilidade de procedimentos e o maior
controle dos resultados. A hipétese por tras dessa teoria é de que a forte énfase que
o modelo burocratico tradicional coloca no controle do processo, para proteger o
“interesse publico” contra a corrupcdo e ma conduta, tem o efeito de gerar um
ambiente ineficiente (PEREIRA; SPINK, 1998).

O resultado é uma complexa rede de regras e procedimentos que amarram 0S
administradores publicos, dificultando a efetiva obtencédo dos resultados almejados.
Nesse contexto, medidas de flexibilidade, controle de resultados, ferramentas
originadas no setor privado e uma cultura gerencial tipica de organizacfes privadas
tem surgido como uma prescricdo para tornar as organizacdes publicas mais
gerenciais.

Os principios que regem a administracdo publica, de certo modo, limitam as
acOes dos administradores publicos, uma vez que ha tramites legais a serem
respeitados, e, a0 mesmo tempo em que regulam e garantem um padréao estrutural
ao estado, segundo Rezende (2004), também acabam direcionando as ac¢des, por
mais comprovadamente ineficazes que sejam, em razdo da legalidade a ser
respeitada.

Analisando os principios basicos da administracdo publica, isso fica mais
claro:

e Principio da igualdade: todos os cidadaos, independente de cor, renda,

instrucdo, sexo, tem 0s mesmos direitos;

e Principio da legitimidade: todos os pleitos administrativos vinculam-se a lei
e ao direito;

e Principio da relatividade dos pleitos administrativos: pressupde que 0s
recursos que sdo advindos da arrecadacdo publica devem ter valores
compativeis com os fins a que se destinam.

O ordenamento juridico brasileiro estabelece outros principios que, no

entanto, contém os mesmos fundamentos.
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E para uma analise mais completa da estrutura e do desenvolvimento das
organizacdes publicas no Brasil, € importante abordar a Teoria da Burocracia,
desenvolvida por Weber (2000).

As origens da burocracia, como forma de organizagdo, remontam a
Antiglidade. Ja existiam estruturas burocraticas no antigo Egito, na China e no
Império Romano. Contudo, a burocracia, tal como a conhecemos atualmente,
desenvolveu-se a partir da racionalizagdo do direito, da centralizagdo do poder
estatal, da industrializacdo e racionalidade técnica e da consolidacdo da sociedade
de massas. Este formato organizacional foi analisado por Max Weber, considerado o
primeiro tedrico significativo das organizacées (MOTTA; VASCONCELOQOS, 2002).

A burocracia weberiana est4 baseada em principios de organizacdo formal e
de racionalidade para a busca da eficiéncia, ou ainda, pode ser entendida como uma
forma de organizacdo humana baseada na relacdo dindmica entre os meios e
recursos utilizados para alcancarem objetivos.

Nas obras do socidlogo e historiador alemdo Max Weber, ndo ha o que se
possa chamar de sua definicdo de burocracia, mas sim aquilo que entendeu serem
as caracteristicas da burocracia. Trés aspectos sdo centrais em sua concepc¢ao: o
formalismo, a impessoalidade e o profissionalismo.

Para Weber (2000), as principais caracteristicas da burocracia sdo as
seguintes:

e carater legal das normas: toda norma serd estabelecida por acordo ou
imposicdo, visando fins utilitarios ou valores racionais, sendo definida por
escrito, por rotinas e procedimentos, e as regras, regulamentos,
regimentos internos e estatutos serdo obedecidos por todos, sem
excecao;

e divisdo hierarquica: cada membro da organizacdo tem uma posicao
definida com esfera especifica de competéncia e atribuicdes estritamente
delimitados pelo cargo que ocupa. Ha uma estrutura clara de mando e
subordinacéo, vinculada ao cargo e ndo a seu ocupante;

e carater formal da comunicacdo: atos administrativos, decisées e normas
sao registrados por documentos escritos;

e impessoalidade das relacbes humanas: a burocracia enfatiza o cargo e
nNdo a pessoa que O ocupa, pois as pessoas vém e vao e 0S cargos

permanecem,
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e competéncia técnica: a escolha das pessoas que irdo compor a
organizacdo € baseada na competéncia técnica e na qualificacédo
profissional, utilizando-se exames, concursos e titulos para admissao;

e separacao entre propriedade e administracdo: o dirigente da organizacéo
ndo € necessariamente o dono dos meios de producado. Ele é apenas um
profissional gerindo a organizacdo. Como os empregados ndo fazem seus
0os meios de producdo e administracdo, estes sdo remunerados com
salarios fixos em dinheiro;

e profissionalizacdo e treinamento do funciondrio: o funcionario da
burocracia € um profissional especialista, assalariado de acordo com a
descricéo do cargo, preparado para seguir carreira dentro da organizacao
e seu cargo constitui sua principal atividade;

e previsibilidade do funcionamento e do ambiente para todos os membros:
tanto o comportamento do funcionario, como o ambiente interno e externo
deve ser controlado e previsivel, no sentido de minimizar ao maximo as
influéncias desagradaveis ao bom funcionamento da organizacao.

Neste modelo, ao contrario de formas irracionais anteriores, a administracao
das coisas publicas estd concentrada nas maos da burocracia, o que para Weber
(2000) constitui uma racionalizacdo politica analoga a racionalizacdo econdémica
viabilizada pelo capitalismo. E a administracdo pelo funcionario burocratico, ao
contrario de formas prebendarias, patriarcais ou patrimoniais, baseia-se no emprego,
no soldo, pensdo e ascensao, na preparacao profissional e na divisdo do trabalho,
nas competéncias fixas, no formalismo documental e na subordinacédo e
superioridade hierarquica (WEBER, 2000).

Para Crozier (1981), as burocracias atuais constituem-se em uma rede
complexa de mecanismos e de relacbes de poder que podem ser analisadas através
de quatro tracos fundamentais:

e a extensdo do desenvolvimento das regras impessoais, tais como de
ingresso e de promogao nas organizacdes (principalmente nas empresas
do Estado) através de concursos, assim como o principio de antiguidade,
para tornar impessoal a carreira do funcionario, sdo regras que protegem
contra o arbitrio e o favoritismo, mas representam, ao mesmo tempo, um

freio ao desenvolvimento da personalidade e da criatividade. Esta regra,
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segundo Crozier (1981), nunca é integralmente atingida. Permanecem os
conflitos pelo poder, mesmo nesse universo regulamentado e eles podem
manifestar-se e desenvolver-se através das regras, que servem para o
desenvolvimento desses conflitos;

e a centralizacdo das decisdes leva a uma maior rigidez, quando se faz
necessario tomar decisées ou criar novas regras. Os que decidem estédo
longe dos problemas cotidianos e concretos da organizacdo, e 0s que
estdo proximos s6 podem aplicar-lhes as regras, mesmo quando elas
paralisam os procedimentos de adaptacdo. E a reparticdo de poder, na
organizacdo, que fundamenta a criacdo e a aplicacdo das regras. A
importancia concedida aos regulamentos e sua constante invocacgao
supde uma manobra oculta ou visivel de poder, que estd presente na
origem e na aplicagcéo da regra;

e 0 isolamento de cada categoria hierarquica propicia o desenvolvimento do
espirito de casta. Os extratos criados por esta categoria desempenham,
segundo Crozier (1981), papel essencial na criacdo do mecanismo
conhecido como deslocamento de objetivos. Para ele, os subgrupos
hierarquicos, ao defenderem suas proprias vantagens na organizacgao,
tendem a suplantar os objetivos da organizacdo em seu conjunto, apesar
da afirmacao da coincidéncia dos objetivos;

e 0 desenvolvimento das relacdes de poder paralelas, ou relacdes informais
de poder, da-se apesar da rigidez do sistema burocratico. A despeito de
todo o conservadorismo e do esforco de tornar presumivel qualquer
mudancga, sempre permanecem zonas de incerteza, onde entram em jogo
relacbes paralelas de poder. Existe o peso da ordem oficial, que gera a
informal como ordem de oposicao e de defesa.

A presenca desses quatro tracos fundamentais tende a desenvolver pressdes
que fortalecem a atmosfera de impessoalidade e de centralizagdo que lhes deram
origem. A interpretacdo de Crozier (1981) fundamenta-se no reconhecimento da
natureza ativa do agente humano, que procura tirar o melhor partido possivel de
todos os meios a sua disposicao.

Por outro lado, necessidade e eficiéncia fizeram do modelo burocréatico o
modelo vigente por muitos anos nas organiza¢des publicas e privadas, uma vez que

suas virtudes sao inegaveis, e sua énfase nas regras e estrutura permitem aos
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gestores focarem as tarefas, sem necessidade de preocupacdo com fatores alheios

aos objetivos da prépria organizacao.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Becker, Huselid & Ulrich (2001,) comparam a visédo antiga da funcédo de RH —
basicamente administrativa e profissional —, com a nova énfase, desenvolvida a
partir da década de 1990, sobre a importancia dos sistemas de RH em relacdo a
estratégia de negoécios. Segundo os autores, as estratégias de RH fortemente
coesas fracassarao se ndo passarem por reformulagdes periddicas que as alinhem a
estratégia de negoécios mais ampla (e geralmente em constante mutacdo) da
empresa.

Esta realidade ndo é apenas observada nas empresas privadas, foco principal
de Becker, Huselid & Ulrich (2001), uma vez que a exigéncia por servigos mais
eficientes por parte dos 6rgdos publicos tem aumentado por parte da sociedade.

E a partir de uma realidade em que diversos problemas gerenciais Sao
identificados na chamada “maquina publica”, e gestdo de pessoas é cobrada a
extrair um desempenho satisfatério dos funcionérios dos diferentes setores publicos.
Bergue (2005) diz que a gestdo de pessoas no servico publico deve realizar um
esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de
pessoas em cada organizacao publica.

Saldanha (2006) afirma que as preocupac0des relativas aos recursos humanos
nas entidades publicas vao da obtencdo de pessoal até a composicdo de uma
carreira, uma vez que as exigéncias atuais relativas a desempenho satisfatorio por
parte da populacdo em geral sdo mais efetivas.

Na gestdo publica, o primeiro momento relacionado a gestdo de pessoas € 0
provimento do cargo, ou seja, uma entidade com caréncia de mao de obra faz a
solicitacdo de um numero “x” de funcionarios para diferentes areas, e apdés os
tramites legais para elaboracdo de editais ou afins, € promovido concurso publico
para que individuos sejam selecionados e chamados a cumprirem as etapas até a

nomeacao, explica Saldanha (2006).
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A orientacdo ao preenchimento para cargos técnicos e cientificos €
mensurada e estabelecida por nivel de escolaridade, e, muitas vezes, ndo ha uma
especificidade sobre a formacao do individuo para o preenchimento de determinado
cargo, gerando, desta forma, perfil homogéneo nos candidatos ao mesmo.

Segundo Bergue (2005), o mau funcionamento dos modelos de gestédo
publica no Brasil é fruto de uma disfuncdo observada nas organizacfes publicas,
gue deriva de um “formalismo”, ou seja, uma conduta real discrepante da conduta
formal por parte dos agentes publicos.

O que se observa é uma estrutura fragil de controle, de forma geral, dos
agentes publicos, que, muitas vezes, acabam a mercé em suas organizacoes, sem
guaisquer tipos de acompanhamentos a fim de mapear e melhorar o desempenho
de cada funcionario.

Uma solucdo proposta as disfuncbes observadas nos modelos de gestéao
publica é a execucdo de planejamentos como atividades integrantes do ciclo
administrativo, a fim de antecipar cenarios estabelecer objetivos organizacionais, de
acordo com a organizacédo publica em especial, afirma Bergue (2005).

No modelo sistémico de recursos humanos, segundo Saldanha (2006), ha
preocupacdo em acompanhar o funcionario durante toda a sua vida profissional na
organizacdo, a fim de proporcionar treinamento constante ao mesmo. O
desenvolvimento é uma etapa que dara a base para a realizacao das tarefas diarias
por parte do funcionario, através de treinamento para a funcdo especifica a ser
ocupada por ele.

A existéncia de uma carreira nos diferentes niveis de funcionalismo é uma
forma de orientar as agbes dos servidores, e tem por objetivo a compreensédo do
caminho a ser percorrido por cada funcionario dentro das organizacfes publicas.

O problema é que determinados cargos ndo possibilitam a criacdo de plano
de carreira, pelo fato de que os funcionérios ndo possuem a qualificagdo necesséria
para uma evolucdo dentro da organizacao, e isso pode limitar o horizonte daqueles
gue ocupam estas fungdes. E isso pode gerar um servigco precario por parte deles.

Visando diminuir ao maximo as chances de situacdes problematicas como a
citada, Bergue (2005) diz que os modelos de planejamento de recursos humanos
séo desenvolvidos e aplicados.

O modelo baseado na procura estimada do produto visa mensurar a

necessidade de pessoal para cada cargo em cada entidade, a fim de néo
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desperdicar recursos humanos, e de potencializar a produtividade de cada
funcionério publico envolvido no planejamento. O modelo baseado em funcdes
administrativas estabelece parametros que séo analisados em conjunto para
conhecer a necessidade de recursos humanos de determinada organizagédo. O
modelo de substituicdo de atividades e fun¢des assenta-se na representacao grafica
das linhas de substituicdo em caso de vaga ou afastamento de pessoas.

O modelo de planejamento integrado, por sua vez, propfe uma perspectiva
sistémica de interacdo de quatro fatores fundamentais: volume de producéo
planejado pela organizacdo; mudancas tecnoldgicas interiores que alternem a
produtividade do pessoal; condicbes de oferta e procura no mercado e
comportamento dos usuarios; planejamento da carreira na organizacao.

De fato, o planejamento de recursos humanos na administracdo publica
reveste-se de natural complexidade, segundo Bergue (2005), e esta analise
proporcionada pelo modelo de planejamento integrado permite menor margem de
erro nas acoes.

Minimizar a chance de equivocos se faz cada vez mais necessario, uma vez
que as exigéncias da sociedade evoluiram, e a transparéncia do setor publico coloca
a vista de todos acfes positivas e negativas, e arcar com as consequéncias pode
afetar o gestor publico de forma determinante.

Uma ferramenta muito utilizada na gestdo de pessoas em organizacoes
publicas, e que também tem por objetivo a reducdo de possiveis problemas
gerenciais é a Tecnologia da Informacdo (TIl). O uso deste mecanismo oferece
possibilidades de racionalizacdo dos processos de trabalho que podem ser utilizadas
como suporte para uma nova atuacao do servidor publico, segundo Andrade (2002).

De acordo com o autor, por meio da Tl pode-se consolidar uma parceria com
a sociedade no controle social das a¢des nas organizacdes publicas, gerando mais
transparéncia por parte dos érgdos publicos em todos os sentidos. Mas para que
iSso aconteca, € necesséaria a implantacdo de um modelo de gestdo de recursos
humanos que facilite a adocdo dos principios da administracédo gerencial, e capacite
0s servidores para que eles sejam agentes estratégicos nas mudancgas necessarias
as organizacgdes publicas.

A revisdo do perfil do servidor publico gera dois beneficios diretos as
organizagdes: cria incentivos para que os proprios servidores busquem a melhoria

continua de sua formacdo, e, conforme Andrade (2002), que nas suas areas de
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atuacao todos trabalhem de maneira mais gerencial e empreendedora, contribuindo
para o alcance da missao da organizacao.

Nesta pesquisa, foram estudados os funcionarios publicos estatutarios da
SMOV, e, para que haja clareza sobre a condicdo de um funcionario publico
estatutario, sera feita uma analise de suas caracteristicas legais, segundo Bergue
(2005):

e ingresso: por meio de concurso publico — procedimento pelo qual se

seleciona o futuro melhor servidor;

e exercicio: estagio probatorio de trés anos;

e estabilidade: concurso publico e aprovagdo em estagio probatorio;

e inatividade: quando ha extincdo de vinculo. No caso de aposentadoria por
invalidez ou voluntéria (35 anos de servico e 65 anos de idade, se homem,;
30 anos de servico e 60 anos de idade, se mulher) recebem-se proventos
integrais. Quando compulsoria, aos 70 anos, recebem-se proventos
proporcionais;

e vantagens: adicional por tempo de servi¢co (biénio, triénio, quinquénio —
5% a cada cinco anos); adicional de funcdo (tempo integral, dedicacao
plena, nivel universitario); gratificacdo pelo exercicio de funcdes (direcao,
chefia, assessoramento); gratificacdo por risco de vida (insalubridade e
periculosidade); gratificacdo por trabalho noturno (25%); gratificacao
natalina; gratificacdo de férias (1/3 do salério); indenizacédo (ajuda de
custo, diarias e transporte);

e penalidades: adverténcia, suspensdo e demissdo; cassacao de
aposentadoria; destituicio de cargo em comissdo ou funcao
comissionada;

Estas condi¢Oes de trabalho s&o garantidas em parte por Lei Federal, e em
parte pelas leis organicas municipais, que estabelecem as peculiaridades a respeito
de cada cargo, em cada municipio, desde que respeitadas as prerrogativas legais
federais sobre trabalhadores estatutarios.

A gestdo de pessoas nas organizacdes publicas deve respeitar determinados
tramites legais, e, sob a 6tica do modelo sistémico de recursos humanos, relata
Bergue (2005), as preocupacbes vdo desde a obtencdo de pessoal até a

composicao de uma carreira publica.
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O processo de recrutamento e selecdo denomina-se provimento do cargo
publico. E o cargo publico € a unidade de competéncia, indivisivel, determinado
numericamente, previamente denominado, colocado a disposicdo por pessoas
juridicas de direito publico. O provimento efetivo, que selecionara um funcionario
estatutario para preencher um determinado cargo, é permanente, especifico. Ndo ha
alteracdo de funcéo para quem o exerce a partir de concurso publico e, apos trés
anos de estagio probatdrio, o funcionario passa a ser efetivo.

Ha, todavia, requisitos para que um individuo seja efetivado em cargo publico.
Sao eles:

e nacionalidade brasileira;

e gozo dos direitos politicos;

e (uitacdo com as obrigaces militares e eleitorais;

e nivel de escolaridade exigido;

e idade minima de 18 anos;

aptiddes fisicas e mentais;

Apo6s a selecdo do individuo, expbe Bergue (2005), respeitados 0s requisitos
exigidos, acontece a posse, mediante assinatura de termo especifico para o seu
cargo.

O desenvolvimento é a etapa a seguir, e compreende o treinamento do
servidor e a sua formacdo. A formacao refere-se ao desenvolvimento de aptiddes
multiplas, como competéncias técnicas, administrativas, interpessoais e politicas. A
etapa de formacédo € considerada pré-requisito para a investidura do servidor em seu
cargo. O treinamento, por sua vez, diz Saldanha (2006), € o desenvolvimento de
capacidades individuais relacionadas a funcéo a ser exercida.

E entendido por profissionais e estudiosos da area de Recursos Humanos
que o treinamento pode ser determinante na eficiéncia da atuacédo de um funcionario
recém empossado em determinada funcdo. Em razao disso, quatro etapas séo
relevantes para que o desenvolvimento do funcionario seja pleno:

e levantamento de necessidades: em que devem ser apontadas as

deficiéncias de desempenho;

e programacédo: na qual sdo fixados os objetivos a serem alcancados pelo

programa de capacitagao;
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e desenvolvimento e controle: quando sdo implementadas as acoes
previstas anteriormente;

e avaliacdo: verificagdo da obtencdo ou nao dos objetos ou padrdes
previstos.

Uma etapa também relevante neste contexto de gestdo de pessoas em
organizacdes publicas, pois € um fator importante, supostamente relacionado a
motivacdo dos funcionarios, e que apresenta peculiaridades ndo observadas em
organizacéo privadas, é o plano de careira.

Nos anos 60, aconteceu a primeira tentativa de uniformizar os cargos publicos
nacionalmente, através de um sistema de referéncias que acabou alterado em 1970,
aproximando-se, desta vez, dos objetivos da administracdo publica brasileira, pois
através dele o servidor publico poderia progredir de trés formas, segundo Bergue
(2005):

e progressao horizontal: significa ganhar referéncias dentro do mesmo nivel

dentro da mesma classe, em uma categoria funcional,

e progressao vertical: significa, dentro da mesma categoria funcional, passar
de um nivel ou classe para niveis superiores;

e ascensao funcional: significa concorrer entre servidores de uma mesma
instituicdo a uma vaga, passando de um cargo inferior para um nivel
superior, desde que preenchidos os requisitos para investidura no cargo.

E com a elevagéo no nivel do servidor publico, o salario também é elevado,
acompanhando a proporcionalidade da instituicdo onde ele constréi a sua carreira. A
remuneracao nas organizacdes publicas € caracterizada como sendo o vencimento
do cargo efetivo acrescido das vantagens pecuniarias permanentes estabelecidas
em lei.

Mas além da remuneracdo, o funcionario publico também recebe outros
beneficios, de acordo com o seu cargo, e de acordo com 0 6rgdo em gue atua. Sao
considerados, para fins legais, parte da remuneracédo, além do salério do servidor de
acordo com o seu cargo:

e indenizagbes: ajuda de custo, didrias e vantagens;

e gratificacdes: retribuicdo pelo exercicio de funcdo de direcdo, chefia e

assessoramento, e gratificacdo natalina,
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adicionais: por tempo de servico, pelo exercicio de atividade insalubre,
perigosa ou penosa, pela prestacdo de servico extraordinario, noturno, de

férias e outros, relativos ao local ou a natureza do trabalho.

Sao consideradas vantagens ao funcionario:

social: vale-transporte, vale-refeicao e assisténcia médica gratuita,
pecuniarias: decurso de tempo (dois ou cinco anos), insalubridade e
auxilio para dependentes.

Diante de uma realidade em que, neste aspecto, ndo se difere

excessivamente da realidade das organiza¢fes privadas, ha mudancas tecnolégicas

permanentes, exigéncias sazonais para tarefas determinadas, e possibilidades de

ascensao por demonstracdo de capacidade profissional, o funcionario deve ter o seu

desempenho avaliado, pois, além de contribuir para uma leitura de como estao

sendo executadas as fun¢Bes dentro de cada reparticdo especifica dentro de um

orgdo publico, hd um aumento na eficiéncia, na eficacia e na efetividade das

organizagfes publicas, afirma Bergue (2005).

No Brasil, segundo o autor, na década de 60 surgiu a avaliagdo de

desempenho pelo método da escala grafica, definindo a promocéo por merecimento

e por antiguidade. O boletim de merecimento era composto de duas partes: as

essenciais e as complementares.

Essenciais:

gualidade do trabalho;

quantidade do trabalho;

auto-suficiéncia;

iniciativa;

tirocinio;

colaboracéo;ética profissional;

conhecimento do trabalho; aperfeicoamento profissional,

compreensao dos deveres;

Complementares:

assiduidade;
pontualidade;

disciplina;
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Saldanha (2006) explica que a avaliacdo tem a tendéncia de ser percebida
como uma forma de perseguicao eficaz a ser utilizada pelo chefe, mas, legalmente,
tem como objetivos na gestao publica:

e progressao horizontal: aumentar referéncias ou niveis na mesma categoria

funcional,

e promocao: para exercer funcdes de chefia ou direcéo;

e mobilidade: transferéncia de recursos humanos entre instituicoes;

e incentivo ao servidor publico: tempo ou gratificacao;

Entre os critérios para progressdo ou promoc¢ao, sado destacados por Bergue
(2005):

e pontualidade;

e participacao do grupo;

e iniciativa;

e freqUéncia (dependendo da atribuicdo do cargo);

O autor também apresenta outras formas de avaliar os funcionarios quanto
ao seu desempenho geral dentro da organizagéo publica:

e auto-avaliacéo;

e avaliacdo pelo superior imediato;

e avaliacdo da qualidade do servico prestado (pelo usuario e por
organizagdes ndo vinculadas a administragao).

Os programas de estimulo e beneficio existentes para que os funcionarios
publicos exercam suas tarefas com o maximo esforco empregado, devem ter seu
contexto analisado antes de sua implantacdo, uma vez que as peculiaridades da
organizagdo devem ser respeitadas e consideradas no momento de elaborar
programas especificos de estimulo e motivacdo. Estes programas sao assim
descritos por Bergue (2005):

e Programa de reconhecimento dos servidores: acdes de reconhecimento
publico, de melhorias de processos e de coleta de sugestodes;

e Programa de envolvimento ampliado dos servidores: formagcao de grupos
de estudo de melhorias, formacdo de grupos deliberativos, formacao de
grupos de interface com o cidadao, formacéo de grupos de racionalizacao
de consumo de materiais, formacéo de grupos de planejamento e metas
de trabalho;



38

e Programa de remuneracdo variavel: incorporacdo de parcela varidvel a
cesta de remuneracdo, rodizio de gratificacdes;

e Programa de remuneracéo por habilidade adquirida: realizagcédo de cursos
de treinamento, realizacéo de cursos de desenvolvimento;

e Programa de beneficios: vales-refeicdo, vales-rancho, concessdo de
bolsas e auxilios;

e Programa de envolvimento social: mediante a composicdo de células de
solidariedade, que visam a implantacédo de acfes de cunho social;

e Flexibilizacdo do horario de trabalho: estabelece-se um periodo de
flexibilidade no horario de trabalho, geralmente no inicio ou final do
expediente.

Estes programas de beneficios e motivacdo devem estar inseridos em um
contexto em que os funcionarios percebam e valorizem 0os mesmos, uma vez que a
intencdo dos programas nao € estimular os funcionarios a realizarem suas funcdes
apenas pelo beneficio oferecido, mas sim integra-los a organizacdo de forma mais
intensa, fazendo com que ele sinta-se parte da mesma, identificando-se com os
valores propostos.

A estrutura da gestdo de pessoas nas organizagcdes publicas é elaborada
com a finalidade de extrair o maximo de produtividade possivel dos funcionarios,
para que os consumidores percebam um grau elevado de eficiéncia na prestacéo de
servigcos por parte dos mesmos. E a questéo trabalhada nesta pesquisa, sobre as
necessidades e expectativas dos funcionarios estatutarios da Secretaria Municipal
de Obras e Viacdo de Porto Alegre no exercicio de suas atribuicdes profissionais,

analisou, em escala limitada, a eficiéncia desta estrutura.

2.3 MOTIVACAO

Segundo Bergamini (1997), a motivacdo humana € um assunto muito
complexo, tendo sido abordado por varias escolas de pensamento, gerando as mais
diversas teorias. Ainda, segundo a autora, “as diversas teorias ndo se anulam umas

as outras; pelo contrario, elas se complementam e contribuem para o delineamento
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de uma visao mais abrangente do ser humano enquanto tal, tendo em vista a natural
complexidade que o caracteriza”.

De forma geral, classifica-se a motivacdo como: intrinseca e extrinseca. A
motivacgao intrinseca, segundo Bergamini (1997), refere-se a um processo subjetivo,
que a autora explica dizendo que “a verdadeira motivacao representa, portanto, um
desejo natural das pessoas que se engajam nas atividades deste trabalho por amor
a ele mesmo, tendo em vista a satisfacdo que ele pode oferecer”.

Segundo Deci & Ryan (apud BERGAMINI, 1997, p. 33):

A maneira mais fundamental e Gtil de pensar a respeito desse assunto
envolve a aceitacdo do conceito de motivacao intrinseca, que se refere ao
processo de desenvolver uma atividade pelo prazer que ela mesma
proporciona, isto €, desenvolver uma atividade pela recompensa inerente a
essa mesma atividade.

Essa forma de considerar o comportamento motivacional destaca a
autonomia pessoal deste processo, afirma Bergamini (1997), pois sdo as préprias
fontes internas das pessoas que as levam a acéo e ndo os controles impostos pelo
meio externo.

A motivacdo extrinseca é, muitas vezes, chamada de condicionamento ou
envolvimento. No ambiente organizacional, pode-se dizer que o envolvimento esta
relacionado com o0s beneficios e recompensas (monetarias ou ndo) para 0s
funcionarios, com o objetivo de criar ou ampliar o seu comprometimento com a
empresa.

As teorias a seguir estudadas foram importantes para as etapas de analise
dos resultados e conclusdo desta Dissertagdo, uma vez que formaram a base
tedrica na qual os dados coletados, através do questionario aplicado na SMOV,
foram analisados com a intencdo de cumprir com 0s objetivos propostos

previamente.

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Passando, entdo, a uma analise das principais teorias motivacionais, e seus

principais autores, Maslow é um autor utilizado como referéncia em diferentes
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campos do conhecimento. A teoria desenvolvida por ele, da Hierarquia
dasNecessidades, permite a compreensao de distintos fendmenos através da idéia
de que as necessidades estdo escalonadas para os individuos.

A teoria de Maslow (1987) parte de trés principios sobre o comportamento
dos individuos em relac&o as necessidades:

e Principio da Dominancia: corresponde ao pressuposto de que o
comportamento humano ser influenciado pelas necessidades nao
satisfeitas;

e Principio da Hierarquia: corresponde ao pressuposto de que as
necessidades poderem ser reunidas de acordo com uma hierarquia;

e Principio da Emergéncia: em que um nivel de necessidades surge como
fonte de motivacdo e por consequéncia ira condicionar 0 comportamento
do individuo, somente quando as necessidades do nivel ou niveis
hierarquicos inferiores estiverem satisfeitos.

O principio de funcionamento das necessidades que suprem deficiéncias
baseia-se, fundamentalmente, na idéia de que o surgimento de uma necessidade
depende da satisfacdo da necessidade hierarquicamente inferior, ou seja, dentro da
necessidade de eliminar uma deficiéncia, cada necessidade mais baixa deve ser
satisfeita antes de mover-se para o nivel mais elevado da piramide, afirma Maslow
(1987).

As necessidades de deficiéncia sdo descritas a seguir, segundo o autor:

¢ Necessidades fisiologicas: ocupam a base da piramide e correspondem as
necessidades mais potentes, pois dizem respeito a sobrevivéncia do
organismo. As necessidades fisiolégicas sdo consideradas as
necessidades basicas do individuo, sendo elas: a necessidade de dormir,
de se alimentar, de respirar e 0 desejo sexual. Se todas as necessidades
estiverem insatisfeitas, provavelmente o organismo ficara dominado pelas
necessidades fisioldgicas. Enquanto estas necessidades nado forem
satisfeitas, a consciéncia ficard focada no objetivo de satisfazer estas
deficiéncias.

¢ Necessidades de seguranca: se as necessidades fisiologicas estiverem
relativamente bem gratificadas, percebendo o individuo que as
deficiéncias relacionadas as necessidades fisioldégicas estdo satisfeitas,
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mesmo que parcialmente, emergem as necessidades de seguranca, que
incluem protecdo em relacdo a fatos que representem perigo (seguranca,
estabilidade no trabalho, dependéncia, protecao, estrutura, ordem).

e Necessidades sociais: estas necessidades se tornam motivadoras do
comportamento, apenas se as necessidades fisiolégicas e de seguranca
estiverem satisfeitas, pelo menos parcialmente. Nestas estédo incluidas as
necessidades voltadas para o0s relacionamentos socio-afetivos, de
pertencer a determinado grupo, a sociedade como um todo, ndo se
sentindo “diferente” dos outros. S&o caracteristicas destas necessidades:
o desejo de ter amigos, de ser prestigiado e de ser apoiado pelo grupo,
por exemplo.

o Necessidades de auto-estima: se as necessidades anteriores estiverem
satisfeitas, as necessidades de auto-estima se manifestam. As
caracteristicas destas necessidades sdo o reconhecimento de status, de
prestigio, e estdo relacionadas as necessidades de auto confianca, de
independéncia e de competéncia. Correspondem a uma espécie de desejo
que o individuo tem de querer ser respeitado pelos outros e por si mesmo.

e Necessidades de auto-realizacdo: sao as necessidades humanas mais
elevadas e que se encontram no topo da hierarquia. Representam a
culminancia das necessidades de todos os niveis. Significa a motivagéo
de um individuo para transformar sua percepcado de si proprio em
realidade, em pleno desenvolvimento de todas as potencialidades de uma
pessoa, inclusive da oportunidade de usar o pensamento criativo.

Quando as pessoas estao razoavelmente gratificadas nas suas necessidades
basicas, afirma Maslow (1987), ascendem na Piramide de Hierarquia das
Necessidades para as necessidades de crescimento, ou seja, se tornam pessoas
“metamotivadas”. O surgimento destas necessidades, além de depender de uma
satisfacdo relativa das necessidades de suprir as deficiéncias, pode também,
ocasionalmente, emergir ap0s privacdo voluntaria, rentncia ou supressdo das
satisfacdes das necessidades basicas, como ocorre, por exemplo, nos casos de
ascetismo, disciplina, etc.

As necessidades de crescimento tém um comportamento diferente das
necessidades inferiores, ndo se detectando uma hierarquia de prepoténcia geral. O

que pode ocorrer nas necessidades superiores € que, em cada individuo, elas
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podem se dispor hierarquicamente, porém de uma forma subjetiva, de acordo com
os talentos, valores e caracteristicas pessoais. Ha certa unidade nestas
necessidades, que funcionam inter-relacionando-se umas com as outras, explica
Maslow (1987).

A hieraquia das necessidades basicas € prepotente sobre as
metanecessidades, conforme Maslow (1987), ou seja, estas necessidades séo
menos urgentes do que as necessidades béasicas. No entanto, foi observado em
determinados individuos, com talentos especiais, uma maior importancia das
necessidades de auto-realizacao, inclusive se superpondo as necessidades basicas.

Estas necessidades correspondem as necessidades de auto-realizacao
descritas a seguir:

e Necessidades de auto-realizacdo: estas necessidades referem-se a
tendéncia que as pessoas tém de se tornar atualizadas com as suas
potencialidades, e podem ser comparadas com o desejo do individuo se
tornar aquilo que é, explica Maslow (1987). Envolvem maiores niveis de
complexidade, sentimentos profundos e maturidade, possibilitando que as
pessoas se desenvolvam utilizando todas as suas capacidades. No nivel
de auto-realizacéo, as diferengas individuais estdo desenvolvidas em seu
grau maximo.

Posteriormente, a hierarquia das necessidades de Maslow foi ampliada com o
acréscimo das necessidades de conhecimento, estéticas e de autotranscendéncia,
descritas sumariamente a seguir:

e Necessidades de conhecimento: correspondem as necessidades de
satisfazer a curiosidade, conhecer, entender e explorar o mundo. A
necessidade de conhecimento procura por relagbes e significados,
visando construir um sistema de valores. Estas necessidades séo vistas
desde a infancia, parecendo ser uma necessidade cognitiva bésica,
primaria.

e Necessidades estéticas: correspondem a busca de beleza, simetria, ordem
e estrutura. Estas necessidades sao vistas quase que universalmente em
criangas saudaveis, parecendo também ser uma necessidade basica.

e Necessidades de autotranscendéncia: correspondem a uma forma de

metamotivacao, referindo-se ao desejo de se conectar com algo além do
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ego ou de ajudar outras pessoas a realizarem o seu potencial de
desenvolvimento.

Desta forma, Maslow (2000) afirma que a motivagdo no ambiente de trabalho

€ gerada por fatores individuais, sendo improvavel a gestdo para motivar

funcionarios uma tarefa coletiva. A percepcdo motivacional € Unica, pois cada

individuo encontra-se em um estagio de necessidade a ser satisfeita, explica o autor.

2.3.2 Teoria da Expectancia de Vroom

A Teoria da Expectancia de Vroom (1994), também conhecida como Teoria
da Instrumentalidade, foi formulada por Vitor H. Vroom para explicar o que levaria
um individuo a aceitar e aplicar-se na realizacdo de uma determinada tarefa na
organizacdo em que trabalha.

Vroom (1994) enfocou seus estudos no comportamento individual ligado ao
trabalho. Em relacdo a motivacao, o autor afirmou que a forgca motivacional que atrai
o individuo para o seu trabalho € o produto da expectativa pelo resultado obtido e o
valor representado pelo caminho a ser percorrido para se chegar ao objetivo final.

Seu modelo supbe, em outra andlise, que a motivacao € uma funcdo que
apresenta trés componentes: 1°) valéncia, ou 0 quanto uma pessoa deseja uma
recompensa; 2°) expectativa, ou a estimativa de que o esforco resultard em um
desempenho bem sucedido, e 3°) instrumentalidade, que € o grau de percepcédo de
que o desempenho alcancgado resultara na recompensa desejada.

Assim, para que o individuo esteja motivado, segundo Vroom (1994), ele
precisa dar valor a recompensa, acreditar que o seu esfor¢o adicional vai leva-lo ao
desempenho desejado e que, alcancando o desempenho, recebera a devida
recompensa; o conjunto destes trés fatores, que devem ser percebidos de forma
positiva pelo individuo, € que acarretara em esforco maximo por parte do individuo,
ou seja, ira motiva-lo a trabalhar no limite d seu potencial.

O autor desenvolveu o0 modelo multiplicativo “VIE: valéncia x
instrumentalidade x expectancia”. Este modelo pretendia predizer escolhas entre
empregos, tarefas e niveis de esforco que produzem os mais altos beneficios

percebidos. Na sua visdo, 0 que motiva uma pessoa a tomar uma decisdo € um
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produto destas trés varidveis: do quanto uma pessoa deseja uma recompensa
(valéncia), sua estimativa da probabilidade de que o esfor¢co resultard num
desempenho bem-sucedido (expectancia) e a estimativa de que aquele desempenho
sera um meio para se chegar a recompensa (instrumentalidade).

Valéncia € caracterizada pelo autor como a forca da preferéncia de uma
pessoa por uma certa recompensa ou resultado. Ela expressa o montante do desejo
de se atingir um objetivo pessoal que pode ser um aumento salarial, uma promocéao,
um reconhecimento, um trabalho de melhor qualidade, etc. A valéncia de uma
recompensa € Unica para cada individuo, estando condicionada as suas
experiéncias, e pode variar substancialmente durante um periodo de tempo, uma
vez que quando necessidades antigas sao satisfeitas, outras novas emergirao.

A valéncia tem seu foco sobre a percepcao e interesse nas recompensas —
metas pessoais, ou seja, 0 grau em que as recompensas vém satisfazer os objetivos
ou necessidades individuais e a atratividade destas potenciais recompensas para o
individuo, fatores que irdo determinar o esforco do mesmo na acéo a ser realizada.

A instrumentalidade, por sua vez, representa a crenca do individuo de que
uma recompensa sera recebida em funcdo do desempenho. Espera-se, portanto,
gue as pessoas facam um julgamento subjetivo a respeito da probabilidade de que a
organizacdo valorize o desempenho e fornegca recompensas com base no
desempenho, explica Vroom (1994).

O foco da instrumentalidade € sobre a relacdo desempenho-recompensa, ou
seja, até que ponto o nivel de desempenho alcancado na tarefa levara a uma
recompensa, na percepcdo do individuo. Se um empregado percebe que
recompensas como aumento de salario, promocéo, etc., estdo relacionadas com os
dados da avaliagdo de desempenho, a instrumentalidade tendera a ser avaliada
positivamente (sistema meritocratico). Todavia, ndo havendo clareza nesta relacao,
uma baixa estimativa poderd ser feita.

E a expectancia, diz Vroom (1994) tem seu foco sobre a relacdo esforgo-
desempenho. Ou seja, uma dada quantidade de esforco levara ao desempenho.
Utilizada para avaliar a motivacdo relativa a participagdo e envolvimento em
programas e tarefas especificas, a variavel expectancia do modelo VIE passa a ser
a probabilidade percebida pelo individuo de poder se engajar na tarefa, caso decida

fazé-lo.
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Neste caso, o esforco empregado esta relacionado as resisténcias que o
individuo enfrenta para o envolvimento. O esforco necesséario para realizar
determinada tarefa pode estar além do que o individuo percebe ter condi¢cdes de
suportar, ou fatores externos, como oposi¢do de colegas, do sindicato, da familia,
podem leva-lo a considerar a expectancia negativa, resultando em sua decisédo de
nao comprometer-se com determinada tarefa.

Robbins (2004) destaca que a Teoria da Expectancia, de Vroom, sustenta que
a forca da tendéncia para agir de uma determinada maneira depende da forca da
expectativa de que esta acao trard um resultado, e da atracdo que esse resultado
exerce sobre o individuo. Assim, expectancia é a crenca de que um certo nivel de
esforco relacionado ao trabalho resultard& em um correspondente nivel de
desempenho.

Esta teoria, desenvolvida por Vroom, tem por objetivo sistematizar a
racionalizacdo do sujeito ao decidir envolver-se em uma determinada tarefa, com a

necesséaria motivacdo para que os resultados sejam, de fato, proficuos.

2.3.3 Teoria Motivacao — Higiene de Herzberg

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, além de abordar a
motivacdo sob o prisma das necessidades, serviu de base para a teoria de Frederic
Herzberg e colaboradores, em 1959, que iniciaram uma pesquisa sobre motivagao,
cujo objetivo era responder a seguinte pergunta: o que os trabalhadores desejam
dos seus trabalhos?

Até entdo, de acordo com Herzberg (1997), as pesquisas sobre as atitudes
dos individuos no trabalho apresentavam uma aparente diversidade de resultados e
dados conflituosos.

A pesquisa empreendida pelo autor empregava entrevistas semi-estruturadas,
sendo solicitado aos respondentes que descrevessem um tempo e um incidente
quando eles se sentiram bem no trabalho, e um tempo e um incidente quando eles
se sentiram mal. Nesta abordagem, as escolhas dos incidentes foram baseadas em
critérios internos, no julgamento dos individuos sobre os seus estados psicologicos

durantes os eventos. Dessa forma, foram colhidos dados referentes a incidentes ou
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fatos que conduziam os individuos a uma grande satisfacdo ou a uma grande
insatisfacdo no trabalho.

Os resultados da sua pesquisa demonstraram que as pessoas tinham duas
categorias diferentes de necessidades, essencialmente independentes entre si, e
que influenciavam o trabalho de maneiras distintas, razdo pela qual a sua teoria &
chamada de Teoria da Motivacdo — Higiene.

Quando as pessoas ficavam insatisfeitas em relacdo ao trabalho, geralmente
estavam preocupadas com o ambiente em que trabalhavam. Estas categorias de
necessidades foram chamadas de higiénicas. Por outro lado, quando as pessoas se
sentiam bem no trabalho, tratava-se do trabalho em si. Estas categorias foram
chamadas de motivadoras, de acordo com a pesquisa de Herzberg (1997).

Foi assim criada a Teoria de Motivagao-Higiene, que fala sobre as atitudes
das pessoas em relacdo aos seus trabalhos. Esta teoria explica a natureza humana
como um paradoxo entre dois dinamismos que se movem em dire¢cdes opostas, um
gue gquer evitar a dor e outro que procura crescimento. O primeiro esta relacionado
aos fatores higiénicos, enquanto o segundo se relaciona com os fatores
motivacionais, afirma Herzberg (1997).

Os fatores higiénicos (fatores extrinsecos) referem-se as condicdes
ambientais que envolvem o individuo no trabalho, ou seja, fatores sob os quais uma
tarefa laboral é realizada, como: a politica e a administracdo das empresas, a
supervisao, as condicfes de trabalho, o conforto, salarios, status, seguranca no
emprego e relacdes interpessoais. Estas condicdes, também chamadas de fatores
de manutencdo, ndo produzem um incremento da capacidade de producédo do
individuo no trabalho, segundo o autor, apenas impedem perdas no seu
desempenho relacionadas a restricbes ao trabalho. Os fatores de higiene satisfazem
o desejo do homem de evitar aborrecimentos. Quando satisfeitos, tendem a deixar
0s niveis de insatisfacdo dos trabalhadores em grau minimo, mas contribuindo
pouco em motivar esses individuos.

Quando as organizac¢fes investem nos fatores de higiene, propiciam melhores
condicOes de trabalho para os individuos, gerando um aumento na satisfacdo, com
consequente diminuigao da rotatividade e manutengéo de um padrao de rotatividade
estavel, embora baixo. Deve-se ter clareza para observar que, de acordo com

Herzberg (1997), os incentivos baseados nos fatores higiénicos ndo provocam
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aumento da motivacdo, apenas criam condicdes necessarias para que as pessoas
venham a ser motivadas.

Ja os fatores motivadores (fatores intrinsecos) envolvem sentimentos de
realizagédo, de crescimento profissional e de reconhecimento frente a um trabalho
desafiante e pleno de sentido, afirma Herzberg (1997). Estes fatores estdo
relacionados com o contetdo do cargo e com a natureza das tarefas laborais que o
individuo executa. Parecem ser capazes de ter um efeito positivo sobre a satisfacéo
no trabalho, tornando as pessoas felizes com os seus trabalhos.

Os fatores motivacionais estdo ligados a maneira de realizacdo do trabalho,
afrma o autor. Ao criarem condicbes motivacionais, as organizacfes estao
acreditando na capacidade profissional e na responsabilidade e envolvimento de
seus membros com a propria tarefa a ser executada, o que acarreta aumento da

produtividade.

2.3.4 Teoria das Necessidades de McClelland

Mais recentemente, estudos sobre motivagdo ganharam mais uma
contribuicdo, oferecida pelo trabalho cientifico de David McClelland (2000). Este
autor, psicologo e professor da universidade de Harvard, propdés uma teoria
motivacional que identificava trés necessidades secundarias adquiridas socialmente
e gque orientavam a dinamica do comportamento humano.

O modelo motivacional deste autor é composto de 03 necessidades
socialmente adquiridas, a saber: as necessidades de realizacdo (nR), as
necessidades de poder (nP) e as necessidades de afiliacdo (nA), que seréo
descritas a seguir:

¢ Necessidade de realizacdo: a necessidade de realizacdo representa uma

orientacdo para a exceléncia, levando os individuos a lutar pelo sucesso,
apreciando desafios significativos e satisfazendo-se ao completa-los. O
desejo de realizacao é controlado por diversas forcas como: necessidade
de ser aprovado socialmente, necessidade de status, conhecimentos e
habilidades.
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Para McClelland (2000), as pessoas com escores altos em nR, ou seja,
aguelas que estdo sob a influéncia comportamental dessas necessidades, tornam-se
motivadas pelo éxito, sendo atraidas pelas tarefas de dificuldades moderadas e que
envolvam algum risco. Esses individuos querem superar os obstaculos, mas
precisam sentir que o sucesso dependeu de suas proprias acdes. As tarefas muito
faceis e que ndo envolvam risco de fracasso, ou o contrario, tarefas muito
complicadas com poucas possibilidades de éxitos, ndo sdo atraentes para essas
pessoas.

Ja as pessoas com baixos escores em nR possuem pouca confianca em si
mesmas e se tornam muito ansiosas quando se defrontam com um possivel
fracasso. Apresentam baixa motivacdo para a realizagdo de tarefas, demonstrando
interesse em saber o que se pensa delas e ndo com o seu desempenho, explica
McClelland (2000).

O autor identificou, através de suas pesquisas, que a Necessidade de
Realizagdo (nR) é particularmente alta entre os empreendedores e executivos de
alta performance. Ao estudar o comportamento destes individuos, McClelland
descobriu algumas caracteristicas atribuidas a presenca de uma alta nR, como:
desejo de assumir a responsabilidade pessoal pelas decisdes; preferir decisées
envolvendo niveis moderados de risco; interesse em feedback imediato sobre o
resultado das decisdes tomadas; e desinteresse por trabalhos repetitivos, rotineiros.

e Necessidade de Poder: a necessidade de poder € o desejo de impactar,

de ter influéncia e de controlar as pessoas, afirma McClelland (2000),
exercendo influéncia sobre as decisbes e comportamentos dos outros,
fazendo com que as pessoas atuem de uma maneira diferente do
convencional, utilizando-se da dominacdo (poder institucional) ou do
carisma (poder pessoal). O objetivo da motivacdo do poder € sentir-se
responsavel pelos outros se comportarem da maneira que se deseja.

Os individuos que tém esta caracteristica como dominante, segundo o autor,
gostam de estar no comando, de competir e vencer e de estar no controle das
situacdes. Buscam a influéncia sobre os outros, preferem estar em situagdes
competitivas e de status e tendem a se preocupar mais com o prestigio e a
influéncia do que propriamente com o desempenho eficaz.

¢ Necessidade de afiliacdo: a necessidade de afiliacdo ou associacdo € o

desejo de ser amado e aceito pelos outros, segundo McClelland (2000).
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Esta necessidade traduz o desejo de se estar proximo das outras
pessoas, compartilhar das suas alegrias, construir solidas amizades,
obtendo um bom relacionamento interpessoal.

As pessoas que tém esta orientacdo como dominante buscam mais a
amizade, preferem situacbes de cooperacdo a competicdio e desejam
relacionamentos que envolvam um alto grau de compreensao mutua, explica o
autor. Sdo individuos que desejam estabelecer e desenvolver relacionamentos
pessoais proximos e pertencer a grupos, cultivam a cordialidade e o afeto em suas
relacdes, preferem o trabalho em equipe ao trabalho individual.

McClelland (2000) concluiu que essa necessidade, conjuntamente com a
necessidade de realizacdo, proporciona um poderoso impulso para alcangar os
objetivos, através da interacdo e cooperacao. Além disso, uma forte motivacao para

a afiliacao inviabilizara o aparecimento de conflitos e confrontacdes.

2.3.5 Teoria ERG de Alderfer

Para que abordemos o proximo autor que desenvolveu uma teoria relevante
para a area de motivagcdo, € importante considerarmos o fato de que a Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow serviu de base para muitas pesquisas
desde que foi divulgada, tornando-se uma das teorias mais populares sobre
motivacdo dentro do referencial da literatura sobre comportamento organizacional
(BERGAMINI, 1997).

Os estudos de Maslow, inicialmente publicados em 1954, serviram de
inspiracdo para que, em 1969, Clayton Alderfer concebesse o seu modelo
motivacional. Neste ano, Alderfer publicou um artigo entitulado “An Empirical Test of
a New Theory of Human Need”, cujo propdésito era revisar a hierarquia das
necessidades de Maslow, em uma tentativa de aproximar esta teoria com as
pesquisas empiricas.

Alderfer (1969) concordava com a idéia defendida por Maslow de que a
motivacdo era decorrente das necessidades. No entanto, alguns aspectos do
modelo de Maslow deveriam ser revistos. Estes aspectos, que caracterizam a teoria

de Alderfer, podem ser agrupados em trés itens que descreveremos a seguir.
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e As categorias de necessidades: Alderfer (1969) sintetizou o modelo de
Maslow, sugerindo que existem trés categorias de necessidades que
influem no comportamento do homem no trabalho, a saber: existéncia,
relacionamento e crescimento. Estas necessidades ddo nome a teoria do
autor — ERG (derivado das palavras inglesas Existence, Relatedness e
Grow). O autor sugere que estas necessidades existem também numa
relacdo sequencial, cada grupo de necessidades apresentando uma
correlagdo com a hierarquia das necessidades de Maslow (1987).

O primeiro grupo de necessidades definido por Alderfer (1969) s&o as
necessidades de existéncia, que correspondem as necessidades fisiologicas e de
seguranca de Maslow (1987). Este grupo representa as condicdes mais concretas e
materiais que podem satisfazer o individuo no ambiente de trabalho, como, por
exemplo, o salario, as condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, seguranga no
cargo e planos de beneficios.

O segundo grupo, as necessidades de relacionamento, corresponde as
necessidades sociais e parte das de auto-estima de Maslow (1987). Envolve ser
compreendido e aceito pelas pessoas que se relacionam com o individuo dentro e
fora do ambiente de trabalho. Neste grupo encontram-se o desejo de manter
relacbes interpessoais (sociabilidade) e status. Estas necessidades exigem
interacBes com 0s outros para serem satisfeitas, segundo Alderfer (1969).

O terceiro grupo, as necessidades de crescimento, corresponde as
necessidades de auto-realizagdo e alguns aspectos das necessidades de auto-
estima de Maslow (1987). Essas necessidades enfocam o desejo de uma pessoa
desenvolver o seu potencial, além das facetas internas da satisfacdo do ego
(sucesso e autonomia).

e Um modelo estrutural hierarquicamente modificado: enquanto no modelo
de Maslow (1987) as necessidades do homem estdo arrumadas em uma
estrutura hierarquica, no modelo de Alderfer (1969) h4 uma conformagéo
modificada da hierarquia, levando-se em conta a concretude das
necessidades (as existenciais apresentam maior materialidade, enquanto
as de crescimento apresentam uma concretude menor).

O modelo ERG aceita a possibilidade de que os trés niveis de necessidades

estejam ativos a qualquer momento, ou seja, varias necessidades diferentes podem

estar em acdo ao mesmo tempo. Para Alderfer (apud Bergamini, 1997), na nossa
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sociedade pés-industrial, os trabalhadores podem ser motivados a satisfazer tanto
as necessidades de existéncia quanto as de crescimento, simultaneamente.

e Processo de frustracdo-regressdo: o modelo motivacional de Alderfer
(1969) tem similaridade com o modelo de Maslow (1987) na medida em
gue sugere que os individuos transitam na hierarquia no sentido
ascendente, partindo de um nivel inferior para um nivel superior. Neste
movimento ascendente, o0s individuos progridem partindo das
necessidades de existéncia para as necessidades de relacionamento e
necessidades de crescimento, respectivamente, a medida que as
necessidades mais inferiores vao sendo satisfeitas.

No entanto, quando ocorre uma frustracdo em relacdo a satisfacdo das
necessidades mais elevadas, h4 uma regressdo para um nivel inferior de
necessidades, mesmo que estas ja tenham sido satisfeitas, ou seja, ha um aumento
do desejo de satisfazer uma necessidade de ordem inferior.

Na teoria ERG, € importante salientar, quando um individuo se encontra
continuamente frustrado em relacdo as necessidades de crescimento, por exemplo,
as necessidades de relacionamento podem se tornar dominantes, fazendo com que
o individuo redirecione o seu comportamento no intuito de satisfazé-las, segundo
Bergamini (1997).

2.3.6 Teoria X e Y de McGregor

Uma abordagem diferenciada sobre a motivacdo é observada quando se
analisa a teoria desenvolvida por Douglas McGregor, que retoma alguns dos
argumentos de Maslow para explicar o seu modelo, no qual relaciona os conceitos
de motivacao e lideranca. Para este autor, segundo Motta e Vasconcelos (2002), ha
diferentes tipos de pressupostos sobre a natureza humana e suas motivacdes
correspondem a diferentes estilos de lideranca.

McGregor (1999) trabalhou com duas concepgdes fundamentais na
explicacdo da motivacdo humana. A primeira, ele denominou de Teoria X, que
engloba uma concepcao tradicional de direcdo e controle, relacionada a um conjunto

de pressuposi¢cdes de que o ser humano, de modo geral, tem aversao ao trabalho e
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0 evita sempre que possivel, sendo que, por isso, a maioria das pessoas precisa ser
coagida, controlada e ameacada de punicdo para que se esforcem para atingir os
objetivos organizacionais; tais pessoas preferem ser dirigidas, evitam
responsabilidades, tém relativamente pouca ambicdo e querem, assim, seguranca
acima de tudo.

A segunda, o autor denominou de Teoria Y, que enfoca uma integracdo dos
objetivos individuais e organizacionais, em que a pressuposi¢do é que o dispéndio
de esforco fisico e mental no trabalho é tdo natural como o jogo ou o descanso e 0
controle externo e a ameaca de punicdo ndo sdo 0s unicos meios de estimular o
trabalho em vista dos objetivos organizacionais e que o compromisso com 0S
objetivos € dependente das recompensas associadas a sua consecucao.

Essa teoria considera a motivacdo como base de toda a atividade
administrativa, e acredita que as organizacdes devem aprender a utilizar as Ciéncias
Sociais a fim de tornar a organizacao verdadeiramente eficaz.

Para McGregor (1999), a administracdo €, principalmente, um processo de
criacdo de oportunidades, de realizacao de potenciais, de remoc¢do de obstaculos e
de encorajamento ao crescimento. Os profissionais estdo permanentemente
propensos a ser motivados por novas tarefas, novos métodos, novas possibilidades
de desenvolvimento da sua carreira.

O autor explica que a semelhanca entre os valores e ideais da organizacao e
do individuo leva ao aumento da produtividade, uma vez que a motivacao € elevada
por parte do profissional que se identifica com a organizacédo onde trabalha.

Esta analise dos principais autores da area de motivacao foi fundamental para
a compreensao dos resultados obtidos no questionario aplicado na SMOV. Mesmo
que a abordagem principal tenha sido feita através da Teoria da Hierarquia das
Necessidades, de Maslow, e da Teoria da Expectancia, de Vroom, a compreensao

dos distintos aportes tedricos enriqueceu a andlise e as conclusées deste trabalho.



53

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 INTRODUCAO

Neste capitulo, a pesquisa realizada € explicada a luz da teoria sobre
métodos cientificos, a fim de que se conhe¢cam os procedimentos realizados durante
este processo, assim como a caracterizacdo das acdes necessarias a construcao do
resultado final dessa Dissertacao.

Tendo como objeto de pesquisa a Secretaria Municipal de Obras e Viagao da
cidade de Porto Alegre, este estudo se iniciou com a intencdo de responder a
seguinte pergunta: quais sao as necessidades e expectativas dos funcionarios
publicos estatutarios da Secretaria Municipal de Obras e Viacédo da cidade de Porto
Alegre.

Os dados referentes ao numero recorde de afastamentos meédicos,
adicionado ao dado que apresenta recorde de reclamacdes de usuarios entre todas
as secretarias municipais de Porto Alegre, tornaram este objeto interessante para a
realizacdo desta pesquisa.

Tendo em vista que 0 modelo de gestdo nas secretarias municipais de Porto
Alegre é padronizado, a escolha da SMOV, pelos indices citados, foi justificada em
razdo do fendmeno a ser pesquisado. Ha um direcionamento da pesquisa para o

objeto potencialmente problematico entre as secretarias municipais.

3.2 METODO DE PESQUISA

Este estudo é caracterizado como qualitativo, uma vez que foi realizada uma
pesquisa com a finalidade de compreender a fundo a percepcao de cada um dos 21
entrevistados em relacdo as suas necessidades e expectativas, e o fator chave para
que os objetivos de pesquisa fossem respondidos nao foi a compreensdao de um
vasto numero de funcionarios, de forma superficial, mas sim a compreensédo de um

namero reduzido, mas de forma aprofundada.
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Segundo Chizzotti (2008), a pesquisa qualitativa caracteriza-se pela partilha
do pesquisador com pessoas, fatos e locais que constituem o objeto de pesquisa,
com a finalidade de extrair os significados visiveis e latentes que somente sao
perceptiveis a uma atencdo mais sensivel.

Em pesquisas qualitativas, o pesquisador deve levantar os dados
relacionados ao fenbmeno pesquisado a partir das perspectivas das pessoas
envolvidas com o mesmo. Segundo Gil (1994), em estudos de carater exploratorio,
como este caso, uma vez que a SMOV néo foi objeto de nenhum estudo académico
até o presente momento, ndo € relevante uma amostra numericamente
representativa, mas sim uma amostra que represente o conteldo a ser pesquisado.

Os estudos com objetivo exploratério, conforme Severino (2007, p. 123),
“...buscam levantar informagdes sobre um determinado objeto, delimitando assim um
campo de trabalho...”, e esta caracteristica é identificada nesta pesquisa, uma vez
gue somente os funcionarios da SMOV foram os objetos de pesquisa, fator que
demonstra a delimitacdo de um objeto de estudo que néo fora, até entdo, estudado
no campo académico.

A aplicacdo das teorias desenvolvidas por Vroom (1994, 1998) e Maslow
(1987, 2000) diretamente na analise de um caso envolvendo secretarias municipais
€ inédita, por isso a compreensdo de que este estudo é exploratério. Segundo Gil
(1996), a pesquisa exploratodria é realizada especialmente quando o tema escolhido
€ pouco explorado, e existe pouco conhecimento sistematizado e acumulado na
area em que o trabalho foi realizado.

O uso de um estudo de caso como estratégia de pesquisa justifica-se porque
foram analisados acontecimentos contemporaneos, e o estudo de caso é a
estratégia mais adequada para este tipo de analise, segundo Yin (2001), pois foi
através dos dados coletados na SMOV se compds um panorama geral sobre as
necessidades e expectativas dos funcionérios publicos municipais de Porto Alegre.

De acordo com Martins e Thedphilo (2009, p. 62), “a estratégia de pesquisa
Estudo de Caso...trata-se de uma investigacdo empirica que pesquisa fendbmenos
dentro de seu contexto real, onde o pesquisador ndo tem controle sobre eventos e
variaveis, buscando apreender a totalidade de uma situagdo e, criativamente,

descrever, compreender e interpretar a complexidade de um caso concreto.”
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A entrevista estruturada como método de coleta de dados se justificou, neste
caso, pela necessidade da obtencéo de informacdes que estavam relacionadas aos
sentimentos dos entrevistados, e, conforme Leite (2008), uma das razdes para que
uma entrevista seja eleita como técnica de coleta de dados é se a resposta que se
busca do entrevistado esta relacionada com seus sentimentos sobre determinado
fato.

Os entrevistados responderam, em contato direto com o entrevistador, € no
seu ambiente de trabalho diario, as perguntas previamente elaboradas, o que
caracteriza a entrevista como estruturada, conforme Leite (2008), que afirma que a
entrevista estruturada € aquela em que o0 entrevistador segue um roteiro
previamente estabelecido.

Para Martins e Thedphilo (2009, p. 88), “a entrevista trata-se de uma técnica
de pesquisa para coleta de informacgdes, dados e evidéncias cujo objetivo basico é
entender e compreender o significado que entrevistados atribuem a questbes e
situacbes, em contextos que ndo foram estruturados anteriormente, com base nas
suposicdes e conjecturas do pesquisador”.

O roteiro de entrevistas foi elaborado com a finalidade de que fosse possivel
compreender as expectativas e necessidades dos entrevistados, e, para isso, as
perguntas foram norteadas pelos objetivos propostos neste trabalho.

O roteiro de entrevista, apds coletar dados que permitiram mapear o perfil dos
funcionarios entrevistados, seguiu esta ordem de perguntas:

e Por gque razado vocé prestou concurso para trabalhar na SMOV?

e O que vocé esperava do seu trabalho quando iniciou a sua carreira na

SMOV?

e As suas expectativas da época em que iniciou a trabalhar na SMOV se

concretizaram?

e Como vocé se sente hoje no seu trabalho na SMOV? Vocé se sente

motivado para exercer as suas funcdes no dia a dia? Por qué?

e O que mais lhe agrada no seu trabalho?
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O que vocé mudaria no seu trabalho, de forma geral, para que ele lhe
agradasse mais?

O que mais Ihe desagrada no seu trabalho?

Vocé se sente valorizado de alguma forma no seu trabalho, pelos colegas,
superiores, familia e amigos? Dé exemplos.

Qual a importancia do seu trabalho para que a estrutura da SMOV
funcione? De que maneira?

Vocé percebe seu trabalho importante para a sociedade? De que
maneira?

Quando vocé sente que realizou o seu trabalho acima das suas préprias
expectativas, vocé sente que seus colegas e superiores também
percebem e valorizam isso? Vocé € recompensado por isso? De que
forma?

Quando vocé sai de férias, quem o substitui na sua funcdo? No retorno,
VOCé sente as tarefas “acumuladas™?

Hoje, quais sdo as razdes que o levam a permanecer trabalhando na
SMOV?

Quais séo as suas necessidades atualmente como profissional?

A SMOV tem atendido as suas necessidades profissionais? De que
forma?

Vocé se sente realizado atualmente trabalhando na SMOV? Por qué?

As entrevistas foram feitas na secdo em que cada funcionario trabalha, e

foram transcritas para melhor aproveitamento das falas dos entrevistados. A duragéo

média de cada entrevista foi de 32 minutos, tendo a entrevista mais curta durado 22

minutos, e a mais longa 39 minutos. Nenhum entrevistado demonstrou desconhecer

0 que estava sendo perguntado, e houve necessidade de que todas as perguntas

fossem feitas em todas as entrevistas, 0 que demonstrou acertada a escolha por

entrevista estruturada como instrumento de coleta de dados.

3.4 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA



57

O contingente de trabalhadores estatutarios da SMOV atualmente é de 301, a
estes adicionados 287 trabalhadores em regime de contratacdo temporaria,
somando 588 funcionarios.

As entrevistas foram realizadas de acordo com os trés niveis de trabalhadores
que ingressam através da prestacdo de concurso publico para a Secretaria
Municipal de Obras e Viacéo, e foram realizadas na sede da SMOV no periodo entre
os dias 22 de Fevereiro e 05 de Marco de 2010, sempre nas proprias sec¢des onde
os entrevistados trabalham, e com o uso de um gravador de voz.

Entre os funcionarios que ingressaram por concurso publico com exigéncia de
nivel fundamental, o numero total atual € de 82 funcionarios ativos. Considerando o
namero de 7 entrevistados, a amostra desta pesquisa para os trabalhadores deste
nivel ficou em 8,5%. Abaixo segue a tabela com as perguntas de controle feitas para

identificar o perfil dos entrevistados:

Tabela 1: Perfil dos funcionarios entrevistados cujo requisito para ingresso é escolaridade de nivel

fundamental.

entrevistados sexo | idade | estado civil | filhos T d(;nsssr;ngo setor funcao
la M 28 Casado 02 07 Manutencdo Faxineiro
2a M 34 Casado 02 07 Manutenc¢éo Reparador
3a M 56 Casado 04 24 Manutenc¢éo Reparador
da F 36 Solteira 01 07 Manutencdo Faxineira
ba F 44 Casada 03 21 Manutencdo Faxineira
6a M 49 Divorciado 02 21 Manutencéo Reparador
7a F 47 Divorciada 04 24 Manutencdo Faxineira

Entre os funcionarios que ingressaram por concurso publico com exigéncia de
formacdo de nivel médio, o nimero total atualmente é de 122 funcionarios ativos.
Levando em conta o niumero de 7 entrevistados, a amostra para os funcionarios
deste nivel ficou em 5,7%. Abaixo segue a tabela com as perguntas de controle

feitas para identificar o perfil dos entrevistados:

Tabela 2: Perfil dos funcionarios entrevistados cujo requisito para ingresso é escolaridade de nivel

médio.
entrevistados | sexo | idade | estado civil | filhos T. de servigo funcéo
(anos) setor
1b F 28 Solteira - 07 Planejamento Arquivista
2b F 32 Divorciada - 07 Planejamento Secretaria
3b M 52 Casado 02 24 EPO Ag. Adm.
4b M 46 Casado 02 21 SCVU Ag. Adm.
5b M 43 Solteiro - 21 SECON Ag. Adm.
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6b F 29 Solteira - 07 SECON Ag. Adm.

7b F 35 Casada 01 12 EPO Arquivista

Entre os funcionarios que ingressaram por concurso publico com exigéncia de
formacao de nivel superior, 0 numero total atualmente € de 97 funcionéarios ativos.
Levando em conta o0 numero de 7 entrevistados, a amostra para os funcionarios
deste nivel ficou em 7,2%. Abaixo segue a tabela com as perguntas de controle

feitas para identificar o perfil dos entrevistados:

Tabela 3: Perfil dos funcionarios entrevistados cujo requisito para ingresso é escolaridade de nivel

superior.
entrevistados | sexo | ldade | estado civil | filhos T d(gnsgsr;ngo formacao setor
1c M 41 Casado 02 12 Arquitetura EPO
2c M 36 Casado 01 07 Arquitetura SECON
3c F 47 Casada 01 21 Engenharia SECON
4c M 50 Divorciado 03 24 Direito EPO
5c F 48 Casada 02 21 Arguitetura Planejamento
6c F 29 Solteira - 07 Publicidade SCVU
7c M 32 Casado - 07 Arquitetura SCVU

O numero de entrevistas foi determinado pela saturacdo teodrica, fator que,
segundo Gil (1996), em pesquisas qualitativas € utilizado para mensurar a
necessidade de seguir com a coleta de dados ou encerra-la.

O critério para escolha dos entrevistados foi através dos setores em que
trabalhavam. A idéia foi de entrevistar 0 mesmo numero de funcionarios dos
diferentes setores existentes, a fim de ndo direcionar a amostra, averiguando
funcionéarios de todos os ambientes dentro da SMOV. Também foram escolhidos
funcionarios com diferentes perfis, baseado na sua idade, tempo de servico e
género, principalmente. A escolha se deu aleatoriamente, quando da entrada nas
secdes por parte do entrevistador, que solicitou as secretarias de cada secao a
indicacdo de funcionarios com os diferentes perfis baseados nos indicadores ja
citados.

No caso dos funcionarios com a escolaridade exigida de ensino fundamental,
todos trabalham no setor de manutencao, e as fungdes vinculadas a este setor séo
apenas duas: faxina e reparacdo. Desta forma, todos os funcionarios escolhidos
trabalham no mesmo setor, e ou sdo faxineiros ou séo reparadores.

Para a amostra dos funcionarios com escolaridade exigida de nivel médio e

superior, 0s setores em que podem atuar sdo quatro: planejamento (setor
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responsavel pelo planejamento de acfes internas e externas da SMOV), EPO (Setor
responsavel pela contratacdo e fiscalizacdo de obras contratadas pela propria
prefeitura de Porto Alegre), SECON (setor responsavel pelo controle de edificacbes
em geral) e SCVU (setor responséavel pela supervisdo e controle das vias publicas).
Desta forma, os entrevistados foram divididos de forma a abranger funcionarios que
atuam nos quatro ambientes existentes na SMOV, sempre com perfis distintos de

idade, tempo de servigo e género.

3.5 METODO DE ANALISE DOS DADOS

Como método de interpretacdo dos dados coletados, foi utilizado a analise de

conteudo, o qual segundo Bardin (1977, p. 42), consiste em:

...um conjunto de técnicas de analise das comunicac¢des, visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objetivos de descricdo do conteltdo das
mensagens, os indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia
de conhecimentos relativos as condi¢Bes de producgdo/recepcao (variaveis
inferidas) destas mensagens.

Os dados coletados foram analisados conforme a sequéncia proposta por
Vergara (2006), de acordo com a seguinte ordem:

e Pré-analise: € a etapa em que é feita a selecdo do material e a definicdo

dos procedimentos a serem seguidos;

e Exploracdo do material: € a etapa em que os procedimentos estabelecidos
na etapa anterior sdo implementados;

e Tratamento dos dados e interpretacdo: € a etapa em que sdo geradas
inferéncias a partir dos resultados da pesquisa, a partir das quais as
suposicdes prévias poderdo ser confirmadas ou néo.

Esta técnica de andlise de resultados fundamenta-se na criacdo de
categorias, a partir das quais as informacdes extraidas da coleta de dados serdo
organizadas, para que seja possivel uma verificacdo sistematica dos resultados
obtidos enquadrando os dados nas categorias estabelecidas, de acordo com as
bases tedricas utilizadas e com os objetivos da pesquisa.
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Segundo Chizzotti (2008, p. 114), “...0 uso da analise de conteudo pressupde
gue as informacdes coletadas contém sentidos e significados, patentes ou ocultos,
gue podem ser apreendidos por um leitor que interpreta a mensagem contida nele
por meio de técnicas sistematicas apropriadas.”

Tendo em vista que 0s objetivos da pesquisa determinavam que fosse
necessaria a compreensdo das necessidades e expectativas dos funcionarios
estatutarios da Secretaria Municipal de Obras e Viacdo de Porto Alegre, e que a
base tedrica para analisar os resultados da mesma foram estabelecidas como a
Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow (1987), e a Teoria da
Expectancia, de Vroom (1998), as categorias principais para a andlise dos
resultados foram elaboradas previamente a aplicagéo da entrevista.

Foi utilizada neste procedimento de andlise de resultados uma grade fechada,
que é encontrada, para Vergara (2006), quando as categorias a serem utilizadas na
analise de contetdo sdo previamente elaboradas de acordo com o aporte tedrico da
pesquisa, e, no material selecionado, sdo extraidos o0s elementos a serem
integrados as categorias previamente definidas.

Para o engquadramento das respostas nas categorias definidas néo foi
utilizado nenhum tipo de software, pois ndo foi identificada esta necessidade. As
respostas nao contiveram, necessariamente, palavras passiveis de determinar
estarem ou nao relacionadas a uma categoria. Os sentidos das respostas dos
entrevistados foram enquadrados com maior grau de subjetividade, levando em
conta o sentido das declara¢des, sem o uso de um software.

Quanto a elaboracéo das categorias, Martins e Thedphilo (2009, p. 99), dizem
que “a categorizacdo € um processo de tipo estruturalista e envolve duas etapas: o
inventario (isolamento das unidades de analise: palavras, temas, frases, etc.) e a
classificacdo das unidades comuns, revelando as categorias (colocacdo em
gavetas)”.

As categorias foram elaboradas a partir do aporte tedrico necessario ao
cumprimento dos objetivos da pesquisa. Foram utilizadas frases que representam a
fundamentacdo da Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow, e da Teoria
da Expectéancia, de Vroom.

Nesta pesquisa foi utilizada a grade fechada, com prévia elaboracdo das
categorias, abaixo descritas e relacionadas a teoria a partir da qual foram

desenvolvidas:
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CATEGORIAS |

REFERENCIAL TEORICO

Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow

4.1 Sensacao de bem-estar

Necessidades fisiologicas

4.2 Sensacao de seguranca

Necessidades de seguranca

A.3 Vontade de ter boas relagbes no ambiente
de trabalho

Necessidades sociais

4.4 Desejo de crescer profissionalmente

Necessidades de auto-estima

4.5 Auto-reconhecimento do valor pessoal

Necessidade de auto-realizacdo

Teoria da Expecténcia, de Vroom

4.6 Expectativa sobre seu trabalho atualmente

Valéncia Expectancia

4.7 Expectativa de ser reconhecido por tarefas
realizadas

Expectancia e Instrumentalidade

4.8 Consciéncia da importancia do seu trabalho

Expectancia

4.9 Expectativa de ser recompensado pelo
esfor¢co demandado

Instrumentalidade

4,10 Expectativa de obter
desejado

algum beneficio

Valéncia

Quadro 2; Categorias criadas para a analise contetudo.

Tendo como base estas categorias,

de novas categorias, uma vez que as

e ndo havendo a necessidade de criacéo

iniciais possibilitaram um mapeamento

conclusivo sobre as questdes de pesquisa, previamente elaboradas, foi efetuada a

analise dos resultados obtidos através das entrevistas realizadas na Secretaria

Municipal de Obras e Viag&o da cidade de

Porto Alegre.

Para melhor compreensdo do uso das respostas em cada categoria

trabalhada na analise apresentada no

desenvolvido.

capitulo seguinte, o quadro abaixo foi

CATEGORIAS PERGUNTAS
4.1 Sensacdo de bem-estar 6,7e8
4.2 Sensacao de seguranca 1,2,4,5,13e 14
A.3 Vontade de ter boas relagbes no ambiente
2,3e4

de trabalho
4.4 Desejo de crescer profissionalmente 4,8,13e 14
4.5 Auto-reconhecimento do valor pessoal 3,5,9e10
4.6 Expectativa sobre seu trabalho atualmente 3,4,7e15
4.7 Expectativa de ser reconhecido por tarefas

. 1l1e12
realizadas
4.8 Consciéncia da importancia do seu trabalho 10e 12
4.9 Expectativa de ser recompensado pelo 8 11e 16
esfor¢co demandado
4,10 Expectativa de obter algum beneficio 246 11e 16

desejado

Quadro 3: Relacao das respostas as perguntas efetuadas com as categorias em que foram utilizadas.

O enquadramento das respostas, ou de parte delas, em cada categoria, e as

relacbes estabelecidas entre as diferentes respostas, de acordo com o nivel dos
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funcionarios e do seu perfil, permitiram a elaboracdo de um panorama geral sobre
de que forma se manifestam as necessidades e expectativas dos funcionarios
estatutarios da Secretaria Municipal de Obras e Viagédo da cidade de Porto Alegre,
como descrito no capitulo a seguir.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo € realizada a anélise de conteudo do material coletado durante
as entrevistas, através das categorias previamente elaboradas, que permite a
aplicacdo da teoria aos dados analisados, para posterior conclusdo desta

Dissertacao.

4.1 SENSACAO DE BEM-ESTAR

A percepcéao dos funcionarios sobre a precariedade das instalacées da SMOV
€ geral entre os entrevistados. Suas reclamac¢des vao desde o cheiro nas diferentes
areas comuns do prédio, muito antigo e mal conservado, até a constatacdo de que o

ar-condicionado sempre estraga proximo ao verao.

[...] isso ai eu vou te contar: trabalhar sem ar-condicionado todo verdo. Todo
verao é a mesma coisa, chega |4 por Novembro, inicio de Dezembro no
maximo, o ar-condicionado estraga sempre, faz mais de cinco anos
(entrevistado 4b).

Os funcionarios de nivel fundamental (de forma mais explicita o0s
entrevistados 1a, 2a, 3a, 5a e 6a) demonstraram uma insatisfacdo muito grande
quanto ao seu ambiente de descanso, que julgaram ser Uumido, sujo e com cheiro
desagradavel. Dois (3a e 5a) entrevistados disseram que ao chegar ao local, pela
manha, ja se sentiam abatidos com aquelas condi¢cdes, que, ao seu ver,
demonstravam o0 quanto 0s seus superiores ndo estavam interessados no seu bem-

estar.

[...] a gente faz faxina, tudo bem, mas um pouco de respeito é bom, né. O
cheiro desse lugar ndo faz bem nem pra defunto. Eu chego aqui bem e saio
todo atacado da rinite. J& pedimos para a chefia dar um jeito, mas parece
gue eu vou me aposentar e isso aqui ndo vai dar jeito (entrevistado 6a).

Foi possivel constatar que as reclamacdes dos funcionarios chegam aos

responsaveis, pois ha um sistema de “resposta obrigatéria” aos comunicados, por
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papel ou por e-mail, por parte das chefias. Se uma reclamacéo, divida ou sugestao
€ enviada, o superior tem obrigacdo de atestar que recebeu o comunicado aquele
gue o emitiu em até 24 horas, e todos os funcionarios concordam que as respostas
séo enviadas sempre.

Parece haver uma limitacdo quanto a possibilidade de resolver estes
problemas estruturais, uma vez que as verbas para melhoria interna, ja foi dito aos
funcionarios nas reunides trimestrais entre todos os departamentos, sao limitadas a
melhorias nos equipamentos de uso diario, como computadores, materiais de
escritorio e de limpeza.

Mas os funcionarios demonstram insatisfacdo com a explicacdo de falta de
verbas, e relatam ndo concordar com a falta de verba para estas melhorias, mas sim
atribuem a caréncia estrutural a ma destinagdo da verba existente. Alguns
funcionarios (1c, 2c e 4c) repetiram a expressdo “dinheiro tem, o que falta é

vontade”.

[...] Quando eu entrei aqui era outra histéria. A gente reclamava e, se a
reclamacao tinha fundamento, em no maximo uma semana a situacdo era
resolvida. Hoje, entra secretario sai secretario e € a mesma coisa: muita
verba pra promoc¢ao das poucas coisas que sao feitas, e nada pra melhorar
aqui dentro mesmo. Eu trouxe a minha filha para dar uma olhada, para um
trabalho de faculdade, aqui na secdo, e ela perguntou se o cheiro era
sempre assim. Ela disse que era pior que casa abandonada. Eu disse para
ela que dinheiro tem, o0 que falta é vontade (entrevistado 4c).

Os funcionérios atribuem a ma vontade dos superiores a situacdo precaria,
em termos de ambiente estrutural, em que tem que trabalhar. Nas perguntas 6, 7 e 9
foram feitas as colocacbes pertinentes a esta categoria, 0 que demonstra que 0s
funcionarios sentem como um fator de desmotivacdo esta situacdo. O entrevistador
pode observar o quanto esta situacdo incomoda os funcionarios, e gera, inclusive
constrangimento entre eles.

Quanto as dificuldades em reparar esta condicdo precéaria referente a
estrutura fisica da SMOV, sabe-se que as disfun¢cdes burocraticas podem gerar
dificuldades para uma gestdo eficiente, porque interesses corporativos podem
sobrepor-se a interesses coletivos, segundo Fleury (1996).

Maslow (1987) explica que as necessidades fisioldgicas sdo as primeiras na
hierarquia das necessidades, e um ambiente que gera sensacdo desagradavel no

funcionario compromete o rendimento do mesmo, uma vez que até que esta
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necessidade, neste caso de sentir-se confortavel, sem cheiros que incomodem ou
sensacdao de calor excessivo, seja suprida, seu empenho ficara comprometido.

Herzber (1997), através da Teoria Motivagdo — Higiene, diz que o ambiente é
um fator higiénico, que ndo gera motivacao entre os funcionarios, apenas interfere
no grau de satisfacdo dos mesmos, mantendo ou nao os individuos satisfeitos, o que
prepararia 0 campo para que os fatores motivacionais agissem de maneira mais
eficiente, potencializando a motivacao entre os funcionarios.

E a sensacdo é de que a motivacdo € afetada entre os funcionérios
entrevistados. Suas referéncias as mas condicbes estruturais, ao cheiro
desagradavel, ao calor excessivo no verdo e a estrutura do prédio em si parecem
afetar diretamente a sua motivagédo, a sua vontade de cumprir as obrigacbes com

empenho, dedicando-se de forma plena as suas tarefas.

[...] se eles acham que eu vou ficar aqui suando que nem porco, que vou
estar preocupado que vao, depois, reclamar que isso aqui ndo ta bem limpo,
gue aquilo ali ndo foi tirado do lugar, ndo to nem ai. Se eles ndo dao
condic¢des de trabalho, eu que vou fazer sozinho? (entrevistado 7a).

[...] quando nés temos reunido na sala do Planejamento, todo mundo fica
mais preocupado em terminar logo do que em resolver direitinho as
pendéncias. O cheio 14 € um dos piores. Ninguém aguenta ficar de papo se
sentindo enjoado e com dor de cabeca. E desumano (entrevistada 3c).

A andlise desta categoria € amparada pelas teorias de Maslow (1987) e de
Herzberg (1997), sobre a influéncia do ambiente sobre os individuos, pois ficou
evidente o prejuizo gerado ao desempenho dos trabalhadores pela sua percepcao
de que suas necessidades fisioldgicas ndo estdo sendo satisfeitas no ambiente de
trabalho.

4.2 SENSACAO DE SEGURANCA

A preocupacdo dos funcionarios entrevistados em citar a estabilidade legal
como fator decisivo para sua opc¢do de prestar concurso publico ficou muito clara
pelas respostas as perguntas 1, 2, 4, 5, 13 e 14. A seguranca proporcionada pela
estabilidade legal €, de forma praticamente consensual, o principal fator que levou a

prestacdo de concurso publico.
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Nas respostas as perguntas 1 e 2, praticamente todos (excecdo dos
entrevistados 1b e 4c) os entrevistados deixaram explicito o fato de que a
estabilidade foi a principal razdo para a prestacdo do concurso publico, com a
utilizacdo de jargbes como “melhor um passaro na médo do que dois voando” e
“seguro morreu de velho”.

Os entrevistados foram claros e diretos nas respostas das perguntas 13 e 14,
dizendo que a necessidade de sentirem-se seguros faz que com eles optem por nao
sair do setor publico, mesmo cientes de que, nos casos dos funcionarios com nivel
médio e fundamental, seus salarios poderiam ser maiores se trabalhassem na

iniciativa privada.

[...] eu sei que tenho colegas da faculdade que ganham duas, trés vezes
mais que eu. Mas a seguranca do emprego publico ndo tem preco. Eu
durmo tranquila porque sei que posso contar com o salario todo més,
aconteca 0 que acontecer com a economia, com o mercado, eu to
garantida, ja eles estdo sempre na corda bamba (entrevistada 5c).

[...] Quando me perguntam se vale a pena, eu digo de boca cheia: vale sim,
vale sim, vale mesmo. Olha so0, eu ja fui convidado mais de um vez para
trabalhar em empresa de conhecido, com salario melhor, mas ndo posso
trocar o certo pelo ndo certo. Eu tenho familia, contas pra pagar, e ndo
posso ficar desempregado um, dois anos. Nao tem a menor chance
(entrevistado 4b).

A sensacdo de seguranca dos entrevistados quanto a sua condicdo de
funcionarios publicos com estabilidade legal € muito forte. Seus depoimentos deixam
claro que a opgdo por salarios ndo tao atrativos € consciente, baseada exatamente
na segunda necessidade descrita por Maslow (1987), de seguranca.

Alguns entrevistados (2a, 4a, 7a, 3b, 6b, 7b, 2c e 5c¢) citaram, inclusive, a sua
condicdo de estabilidade legal como fator que os motiva a trabalhar com mais
empenho. Nas respostas as perguntas 4 e 5, fica claro que a sensacdo de
seguranca € percebida como fator de motivagéo, e os leva a exercer suas atividades
com mais tranquilidade e naturalidade.

[...] porque quando eu era trabalhador de carteira, eu trabalhava em
empresa grande. Mas eles estavam sempre dizendo, o pessoal dizia, né,
boatos, que no més que vem iam demitir, iam demitir, que a empresa ia
guebrar. A gente trabalhava com medo, ndo fazia as coisas direito, porque a
cabeca ndo ajuda quando tu acha que vai perder o emprego. Aqui é
diferente, ndo tem isso. NO6s fazemos com mais gosto, e muitas vezes o

nego faz hora extra e ndo ganha mais. Eu fico meia horinha a mais as
vezes, so pra terminar um servico (entrevistado 2a).
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[...] Olha sé, antes de fazer o concurso eu trabalhava numa empresa boa,
média, com salario bom. Mas a gente sempre achava que no final do
balan¢o, que era quando a empresa demitia, ia ser a nossa vez. Acontecia
gue sempre tinha falha nos sistemas que a gente implantava, e a gente
tinha que voltar uma, duas, trés vezes para reparar, € 0 pessoal sabia fazer
direito. Eu acho que a pressdo acabava fazendo com que todo mundo
errasse mais, na ansia de fazer certinho. Eu era uma que errava umas
coisas que ndo tinha porgue, mas eu me sentia mal, pressionada. Aqui a
gente faz tudo tranquilo, e eu me sinto bem melhor por isso. A gente faz
com mais vontade porque sabe que n&do tem risco de ser demitida
(entrevistada 6b).

A Teoria ERG, de Alderfer (1969), também reforca a idéia de que a
necessidade de seguranca deve ser suprida para que os individuos possam
perceber suas necessidades mais complexas. O autor une duas necessidades
(fisioldgicas e de seguranca) para nomear a necessidade de existéncia.

Para Alderfer (1969), as necessidades de existéncia seriam pec¢as chave para
gue o desempenho dos funcionarios fosse positivo, e foi possivel observar, com a
andlise das duas categorias até o presente momento, que os funcionarios sdo muito
influenciados, em relacdo a sua disposicdo para executar as tarefas diarias na
SMOV, tanto pelo ambiente de trabalho como pela seguranca proporcionada pela
estabilidade legal a quem tém direito.

O que foi observado, neste caso, é que a necessidade de seguranca ja
suprida por parte dos funcionarios, que deveria ndo ser-lhes fator de motivacao,
conforme Maslow (2000), uma vez que a supressao desta necessidade ndo mais
motivaria os individuos, demonstrou-se sim um fator motivador. O fato de sentirem-
se tranquilos para trabalhar foi referido como fator motivacional, assim como
experiéncias desgastantes na iniciativa privada foram referidas como fatores de
desmotivacao.

Os depoimentos demonstram que exatamente o fato dos funcionarios
perceberem a sua necessidade de seguranca suprida os motiva a trabalhar com

mais empenho.

4.3 VONTADE DE TER BOAS RELACOES NO AMBIENTE DE TRABALHO

Esta categoria apresentou resultados controversos, uma vez que houve uma

divisdo entre a percepcao dos entrevistados sobre a necessidade de construir boas
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relacbes no ambiente de trabalho. E foi possivel identificar um padrdo de respostas
entre os funcionarios com idade mais avancada (serdo considerado os funcionarios
com mais de 40 anos de idade), e outro padrdo entre os funcionarios mais jovens
(serdo considerados os funcionarios de até 39 anos de idade), com poucas
excecoes.

As respostas as perguntas 2, 3 e 4 apresentaram dados que demonstram
uma preocupacéao e valorizagdo da construcdo de boas relagbes com os colegas de
trabalho por parte dos funcionarios mais jovens, e uma idéia de que as boas
relacbes com os colegas de trabalho sdo dispensaveis, por parte dos entrevistados
com idade mais avancada.

Esta leitura também pode ser feita através da o6tica do tempo de servi¢o, pois
os funcionérios mais jovens apresentam tempo de servico entre 07 e 12 anos,
enguanto os funcionarios com idade mais avancada, apresentam tempo de servi¢co
bem mais elevado, salvo o entrevistado cl, que também apresenta 12 anos de
tempo de servico.

Entre os entrevistados de faixa etaria mais jovem, a maioria (entrevistados la,
2a, 4a, 1b, 2b, 6b, 7b, 2c, 6¢ e 7c) refere as boas relacdes de trabalho com um fator
gue os motiva ir até o trabalho, que torna o ambiente de trabalho prazeroso, mas
nao fica clara a relagao entre o interesse em cultivar boas relagbes no trabalho e sua
vontade de produzir mais. Pelo contrario, a producao parece ficar em segundo plano
para aqueles que prezam e possuem boas rela¢cées com os colegas da SMOV.

[...] a gente tem que conviver com o pessoal todos os dias, e acaba
conhecendo melhor, trocando uma idéia, e acaba ficando amigo mesmo. Eu
tenho padrinho de casamento que € meu colega de trabalho. Quando a

gente chega aqui segunda-feira, fica mais de hora trovando, pra colocar os
assuntos em dia (entrevistado 2a).

[...] Eu tenho uma colega que é minha amigona, amiga de coracdo. NOs
fazemos festa juntas, saimos daqui e vamos pro Happy Hour, sabe. Eu
acho que tu trabalhar e ndo fazer amizades, ndo com todo mundo, claro,
porque ndo € com todo mundo que tu tens afinidade, mas, sei 14, trabalhar
por trabalhar, ndo faz sentido. A gente tem um grupo de quatro colegas, ai a
agente sai no almoco e acaba sempre se estendendo, porque tem muito
assunto em comum. E amizade mesmo (entrevistada 1b).

[...] Eu sei que tem colegas que entram, ddo bom dia, e saem, dao boa
tarde, sem conversar com ninguém. Acho horrivel. Imagina s6, a gente
convive aqui de segunda a sexta, oito horas por dia, € ndo péara pra bater
um papo, pra dar uma relaxada, contar uma piada. Eu jogo ténis com dois
colegas da SALP, e agente ta sempre dando um pulinho da sala um do
outro, pra bater um papo, tomar um cafezinho. Sem isso, fica complicado
aglentar a rotina de trabalho (entrevistado 2c).
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Em contrapartida, os funcionarios de idade mais avancada (excecdo aos
entrevistados 6a e 4c) ndo percebem as boas relacbes com os colegas de trabalho
da SMOV como necessarias ou positivas. Eles tém uma visdo mais pragmatica, de
que o ambiente de trabalho € apenas um local onde todos convivem por
necessidade, e as relacfes mais profundas sdo originadas por outras afinidades.

Dois entrevistados (3b e 1c), inclusive, citam, com certo rancor, o fato de
alguns colegas perderem tempo na sala de outros colegas “jogando conversa fora”.
Eles foram enfaticos ao declararem que entendem como prejudicial a produtividade

as relacdes mais estreitas com colegas de trabalho.

[...] Eu tenho certeza de que se fosse por produtividade, eu saia daqui duas
ou trés horas antes deles. Tem um aqui da se¢cdo que passa mais tempo no
SECON do que aqui na SALP jogando conversa fora. Para mim é bem claro
isso, 0s amigos a gente faz fora daqui, porque tem interesses em comum,
lazer no mesmo estilo. E local de trabalho é pra trabalhar. Eu estive na
Alemanha, ha dois anos, e la a coisa funciona assim: trabalho, trabalho,
trabalho. S6 quando sai do trabalho € que o assunto muda (entrevistado
1c).

[...] N&o tenho nada contra a gurizada que chega aqui, e acha que é sé 6ba-
Oba, mas eu ndo. Eu quero chegar, fazer o meu servico bem tranquilo, e
guando chego em casa, ai eu tenho o pessoal do carteado, do bar, da
cervejinha. Aqui € uma ilusé@o, a gente sé se conhece por causa do trabalho,
ndo tem nada em comum (entrevistado 3a).

[...] pode até parecer grosseria, mas eu chego, cumprimento todo mundo,
sei das minhas tarefas, fagco bem feito, depois sé quero ir pra casa. As
minhas amigas estdo fora daqui. Aqui eu ja tive grandes amizades, mas
sempre acaba se desentendendo, porque trabalho é trabalho, uma hora tu
acaba fazendo uma cobranga, e ela ndo entende direito, ai ja viu. Prefiro ter
as minhas amigas de fora, é quase uma regra pra mim (entrevistada 3b).

Estas duas formas de perceber a necessidades de boas relacées no ambiente
de trabalho podem ser compreendidas através da analise das necessidades sociais,
expostas por Maslow (1987) como as necessidades dos individuos de serem aceitos
no ambiente em que vivem, pelas pessoas com quem convivem. E a necessidade de
pertencimento que move as pessoas a terem amigos, a trocarem experiéncias e
vivéncias.

O que parece ocorrer em relacdo aos entrevistados, é que a faixa etaria
acima dos 40 anos, com mais tempo de servico na SMOV, tem esta necessidade
suprida fora do seu ambiente de trabalho, com relacdes de amizade construidas em

razao de outras afinidades, que nao o trabalho. Nenhum dos entrevistados disse
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entender desnecessario ter amigos, pelo contrario, todos demonstraram prezar as
relacfes de amizade.

O grupo de entrevistados mais jovem, em contrapartida, opta por construir
lacos de amizade também dentro do seu ambiente de trabalho, talvez por ter
acumulado menos frustracbes em relacdo aos colegas, talvez por caracteristicas
préprias da idade. O que fica claro é que ha duas visbes distintas sobre esta
questdo, e os fatores determinantes sdo a idade e o tempo de servico dos
entrevistados.

E ao analisarmos esta situacdo pelo prisma da Teoria da Motivacao-Higiene,
de Herzberg (1997), a sua afirmacao de que o ambiente de trabalho, e isso inclui as
relacdes dos trabalhadores entre si, ndo é fator motivador € amparada pelos dados
analisados, uma vez que 0s entrevistados mais jovens ndo dizem, em momento
algum, que trabalham mais dispostos, ou que empregam mais esfor¢co nas suas
tarefas em razdo de terem boas relacbes no ambiente de trabalho. Apenas
manifestam sua satisfacdo em estarem no ambiente, muitas vezes, inclusive, néo
para executarem suas tarefas, mas sim para conversarem com seus colegas.

Também pode ser feita uma leitura desta situacdo a partir da Teoria das
Necessidades, de McClellan (2000), uma vez que o autor afirma que a necessidade
de afiliagdo estimula os comportamentos de amizade no ambiente de trabalho, mas
ele ndo afirma que este fator € determinante para que a produtividade aumente.

Sua leitura permite a analise de que seja qual for o grau de necessidade de
afiliacdo dos individuos, a produtividade néo é alterada, e isso pode ser observado
na analise realizada, uma vez que fica claro que a ndo manutencéo de relactes
mais proximas no ambiente de trabalho nao prejudica a produtividade, enquanto a
manutencao destas boas relacdes ndo é garantia nem de maior, nem de menor
produtividade por parte dos entrevistados.

E, neste caso, a Teoria da Hierarquia das Necessidades, de Maslow (1987)
justifica os resultados obtidos, uma vez que todos os entrevistados manifestaram
terem as suas necessidades sociais supridas, dentro ou fora do ambiente de
trabalho, e, consequentemente, ndo foi observado maior grau de motivacdo nos

mesmos em razao da vontade de suprir esta necessidade.

4.4 DESEJO DE CRESCER PROFISSIONALMENTE
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Em relacdo a esta categoria, foi possivel identificar uma diferenca entre os
funcionéarios de acordo com o seu nivel de instru¢do. Os funcionarios que possuem
nivel fundamental e os funcionarios que possuem nivel superior, ndo manifestaram,
em sua maioria, desejo de crescer profissionalmente, seja dentro ou fora da SMOV.

Sua visdo sobre crescimento profissional difere dos funcionarios de nivel
médio, que, em sua maioria, demonstraram desejo de progredir profissionalmente
dentro da propria SMOV, através de concurso interno.

As respostas as perguntas 4, 8, 13 e 14 possibilitaram a constru¢cao de uma
analise em que fica explicita a discrepancia entre as visbes sobre crescimento
profissional por parte dos funcionérios dos trés niveis.

[...] eu gosto de trabalhar aqui, sempre quis um lugar onde as pessoas me
tratassem bem, onde eu ficasse tranquila que nao ia ser mandada. Eu quero
trabalhar aqui até me aposentar. Eu ndo tenho nada que me falte, ndo tem

porque ficar querendo mais, mais, eu sou feliz assim, e pronto (entrevistada
4a).

[...] Ndo pensa que s6 porque eu gosto eu ndo quero mais. Tem colega meu
gue ja terminou a faculdade e hoje é TS (técnico cientifico, nomenclatura
para os concursados de ensino superior) por concurso interno. Mais um ano
e meio e eu termino Engenharia, ai eu faco o interno e triplico o salério, ai
sim o bicho vai pegar (entrevistado 5b).

[...] ndo tenho ilusdo néo, de ser secretario. A gente sabe que ndo é o que
faz aqui dentro que te leva pra secretaria, € uma funcgéo politica. Eu ja tenho
gratificacdo, tenho os acréscimos todos. Sei que tem teto aqui dentro. Nao
tenho aquela coisa de sempre mais, sempre mais, 0 que eu ganho muito
amigo meu inveja. Salario, gratificacdo, a seguranga, entdo (entrevistado
2c).

Apesar da semelhanca entre as respostas dos funcionarios de nivel
fundamental e de nivel superior, indicando uma postura mais passiva em relacdo a
vontade de ascender profissionalmente, as razdes da sua passividade pareceram
ser distintas.

Enquanto os entrevistados de nivel fundamental demonstraram uma
incredulidade na possibilidade de conseguirem ascender profissionalmente, por
razdes financeiras e temporais, 0s entrevistados de nivel superior pareceram nao ter
interesse em almejar a unica funcdo que poderia representar ascensao hierarquica
dentro da SMOV (secretario municipal), tampouco desistir da sua condicdo de

funcionario publico para tentar empreender ou servir a iniciativa privada.
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[...] porque que eu vou estudar, pra fazer um concurso interno? Até pode
ser, mas que horas eu vou estudar? Eu tenho familia, filho, compromissos,
e nem sei se eu fizer o concurso se eu vou passar. Nado sei nem se eu
conseguiria terminar o ensino médio, porque EJA eu vou te contar, né
(entrevistada 5a).

[...] @ minha vida ja esta estruturada, e eu ndo preciso de um salario maior.
Eu ndo vou correr o risco de sair daqui para tentar uma aventura para
ganhar duas, trés vezes mais, porque se ndo der certo, como é que fica? Eu
ndo vejo necessidade de ir além, ndo vejo mesmo (entrevistado 4c).

Os funcionarios de nivel médio, ao contrario, foram praticamente consensuais
(excecao ao entrevistado 3b) nas suas intengbes de ascender ou dentro da SMOV
ou fora dela, sempre fazendo referéncia a possibilidade de elevar os seus salarios.

[...] eu estou aqui hoje, mas uma coisa eu acho, se ndo der para fazer os
internos (concursos), se eu nao passar, coisa assim, eu ndo vou ficar aqui
direto. Peco LTI (licenca de tratamento de interesse, quando o funcionario
pode ficar até 02 anos afastado e retornar para a sua funcdo depois deste

periodo ou durante), vou a luta, posso abrir uma empresa, mas eu nao
quero ficar com este salério pra sempre, isso é certo (entrevistada 6b).

Para Maslow (1987), a necessidade de auto-estima estd acima das
necessidades fisiologicas, de segurancga e sociais, e apesar de, como evidenciado
até agora, os entrevistados de nivel fundamental e superior terem demonstrado ter
suprido as suas necessidades anteriores, a excecao das fisiologicas, mas em um
anico aspecto (o0 ambiente percebido como desagradavel), os mesmos nhao
apresentam necessidades de auto-estima relacionadas ao seu trabalho.

Os entrevistados de nivel médio, por sua vez, demonstram esta necessidade,
pois a maioria (a excecdo do entrevistado 3b) deixou claro que quer progredir
profissionalmente seja dentro ou fora da SMOV. A ansia de incrementar o seu
salario e de serem reconhecidos pela sua capacidade de ir além é um fator
motivador para estes funcionarios, sem, todavia, ser garantia de melhor rendimento
no seu trabalho, uma vez que os planos de ascenséo néo estdao, em nenhum caso,
relacionados ao fato do funcionario produzir mais para crescer dentro da secretaria.

Neste caso, analisando a Teoria da Motivacdo-Higiene, de Herzberg (1997)
os dados ndo podem ser explicados através de seus principios, uma vez que o autor
afirma que a vontade do individuo crescer profissionalmente seria um fator
motivador, que aumentaria sua produtividade, o que nédo ficou evidenciado nesta
etapa da andlise dos resultados.

E possivel concluir, em relacdo a esta categoria, que tanto os funcionarios

que nao apresentam necessidades de auto-estima relacionadas ao seu trabalho
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(entrevistados de nivel fundamental e superior), como 0s que apresentam
(entrevistados de nivel médio), ndo ganham em motivacéo e produtividade, uma vez
que a satisfacdo de suas necessidades deste nivel ndo esta diretamente relacionada
ao aumento de produtividade no seu trabalho.

Antes da analise da proxima categoria, € interessante uma breve retomada na
caracterizacdo de Maslow (1987) sobre as necessidades de auto-estima e auto-
realizacdo, uma vez que estas necessidades estdo muito proximas quanto as suas
fundamentacdes tedricas.

A necessidade de auto-estima, analisada nesta categoria através da
percepcdo da maneira como os individuos lidam com a sua necessidade de
crescimento profissionalmente, é caracterizada por Maslow (1987) como uma
necessidade relacionada a fatores externos. Obter crescimento profissional com a
finalidade de elevar a remuneracdo, ou de ser reconhecido pelos colegas como
capaz de superar sua condicdo atual €, para o individuo, uma necessidade de auto-
estima.

J4 a necessidade analisada na préxima categoria, de auto-realizacdo, é
caracterizada pelo reconhecimento interno. O préprio individuo deve perceber que a
sua condicdo é digna de louvor, independentemente do que 0s outros pensem a
respeito. A auto-realizagéo esta relacionada ao valor que o préprio individuo atribui &
sua condicao presente, neste caso, sua condi¢cao de funcionario da SMOV, e é este

fator que sera analisado na proxima categoria.

4.5 AUTO-RECONHECIMENTO DO VALOR PESSOAL

A andlise das respostas as perguntas 3, 5, 9 e 10 permitiu a elaboragédo de
um panorama a respeito de como se da o reconhecimento pessoal de cada
entrevistado, a partir da sua condi¢ao de funcionario da SMOV.

Uma heterogeneidade foi verificada nesta etapa, pois ha respostas que
apontam para o reconhecimento pessoal e para o ndo reconhecimento nos trés
niveis de entrevistados. A Unica relacdo direta entre as respostas e caracteristicas
pessoais foi através do género. Neste caso, os homens se sentem mais valorizados

do que as mulheres pela sua condi¢cao de funcionarios da SMOV.
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De um numero total de 11 entrevistados do sexo masculino, 9 manifestaram
orgulho por terem conquistado a vaga nos concursos publicos que os colocaram na
condicdo de funcionarios estatutarios da SMOV, e dizem sentir-se valorizados por
terem esta condicdo atualmente, mesmo que amigos ou familiares ndo manifestem
esta valorizacdo pela sua condi¢cdo. Apenas 2 entrevistados (3a e 7c) disseram nao
sentir nenhum tipo de sentimento de valorizagdo pessoal por suas condi¢cdes

profissionais atuais.

[...] Cara, as pessoas nao tem idéia do que a gente faz por aqui. Eu sei que
se eu vacilar, tem gente que corre até risco de vida por causa dos
problemas de queda de arvores. Eu faco a coisa bem feita, queria ver outro
fazer igual. Quando cai temporal, dependendo do vento eu até sei onde tem
gue mobilizar o pessoal. [...] posso dizer que tenho orgulho sim, que me
acho porque consegui passar e um monte de gente ndo passou. Eu digo
que é pra quem pode, ndo pra quem quer (entrevistado 4b).

[...] pode ter certeza de que a maioria dos colegas tém sensacao de orgulho
sim. Olha, na época em que eu fiz concurso, até hoje em dia, passar e
assumir o cargo tinha que ralar. Eu ralei, e sei que se td6 por aqui é porque
mereco. Tem gente que morre de inveja e comeca a colocar defeitos, que
funcionério publico é isso, é aquilo, mas é pura inveja, pode ter certeza
(entrevistado 4c).

J& entre as 10 entrevistadas, apenas trés manifestaram orgulho pela condigéo
de funcionarias publicas estatutarias (entrevistadas 5a, 7a e 2b), dizendo que se
sentem valorizadas pela sua condicao profissional.

[...] Quando eu passei no concurso eu ndo fui chamada no primeiro ano.
Quando ja ia vencer o prazo, eu recebi o telegrama. Meu Deus, foi uma
alegria que eu ndo sei explicar, sabe, € um orgulho, um sentimento de que

eu posso, eu posso mesmo. Hoje eu sei que estou em uma condicdo muito
privilegiada, e me sinto em paz, tranquila (entrevistada 2b).

[...] Eu ndo acho o meu trabalho importante em si para a sociedade, eu nao
acho que o que eu fagco alguém mais ndo possa fazer. A Unica coisa que me
deixa muito tranqiila é a estabilidade. Para mim, € um emprego como
qualquer outro. Eu ndo acho nada de mais, € s6 um emprego com bom
salério, so (entrevistada 3c).

A necessidade de auto-realizacdo esta situada no topo da piramide da
hierarquia das necessidades desenvolvida por Maslow (1987), e seria a Ultima
necessidade que um individuo procuraria suprir.

Em relacdo a motivacao gerada pela busca da supresséo desta necessidade,
foi averiguado que tanto os homens como as mulheres, apesar de divergirem na
percepcao de que a condicdo de funcionario da SMOV lhes gera ou ndo sentimento

de orgulho, ndo se sentem motivados para trabalhar com mais empenho.
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Os homens, que reconhecem a condicdo de funcionario publico estatutario
como fato gerador de auto-realizacdo, ndo sdo motivados pela sensacao a trabalhar
mais, pois ndo h& o risco de perderem esta condi¢cdo. Todos referem os concursos,
o fato de terem sido aprovados nos concursos que realizaram como gerador de seu
sentimento de orgulho pessoal. Foi percebido que o sentimento de auto-realizacéo
dos entrevistados esta diretamente ligado ao fato de terem passado nos concursos
que prestaram, e a sua condicao de estabilidade legal fruto desta conquista.

[...] hoje eu posso dizer que em termos profissionais eu me sinto no topo.
N&o quero fazer aperfeicoamento por fazer, jA& cumpro as minhas tarefas
direitinho. Passei no concurso, ndo preciso estar sempre correndo atras. Se
eu consegui, eu consegui, a minha esposa diz que eu é que tenho sorte,
gue ela nunca sabe o dia de amanh&. Eu reconheco isso porque vejo 0s
conhecidos sempre apavorados no final do ano, e eu me olho no espelho e

digo: eu consegui, eu consegui, eu to tranquilo. Tu ndo imagina como a
gente se sente bem com isso. (entrevistado 2a).

Apenas o entrevistado 4b fez referéncia ao seu trabalho “acima da média”,
como se isso representasse fator de orgulho, satisfazendo sua necessidade de auto-
realizacdo. Ou outros entrevistados se limitaram a referir 0s concursos publicos e
sua condicao de funcionario da SMOV como supressores desta necessidade. Nada
relacionado a sua produtividade.

No caso das entrevistadas, ndo foi evidenciada motivacédo pela necessidade
de auto-realizacdo, até mesmo porque a maioria delas sequer reconhece o fato de
serem funcionarias da SMOV como motivo para terem orgulho de si proprias. Apesar
de, durante a entrevista, em varios momentos as entrevistadas relatarem como se
sentem bem pela sua posicdo de estabilidade, elas ndo externaram (excecdo as
entrevistadas 5a, 7a e 2b) sentimento de valorizacdo pessoal em razdo desta
condigao.

[...] e tem uma outra conhecida minha que trabalha na Gerdau. Ela fala com
a boca cheia: “trabalho na Gerdau”. Mas ai sim eu também ia falar com
orgulho. S6 que ela pode ta na rua amanha, e eu fico aqui até quando eu
quiser. Tudo bem, eu ndo me exibo por trabalhar aqui na SMOV, e ela pode

porque trabalha na Gerdau, mas ainda assim eu fico com o meu
empreguinho por aqui, garantido (entrevistada 7b).

Novamente, a andlise da Teoria Motivacdo-Higiente, de Herzberg (1997), ndo
pode ser utilizada para explicar a analise dos resultados, uma vez que o autor afirma
que o sentimento de realizagdo € um fator motivador, e isso nao foi observado nem
pelos entrevistados nem pelas entrevistadas, apesar de suas visdes distintas sobre

a condicao de funcionarios da SMOV.
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McClelland (2000) também é um autor que diz que a motivacdo surge da
necessidade de realizacdo. Mas o problema, assim como ocorre com a abordagem
de Maslow (1987), € que a necessidade de realizacdo pode ser suprida ndo pelo
trabalho em si, ndo pela execucao acima da média das tarefas determinadas, mas
sim, como neste caso, apenas pela condi¢do de funcionarios do 6rgao.

Desta forma, a necessidade esta sendo suprida, mas a motivacdo nao é
resultante da manutengdo da condicdo que gera a satisfacdo da necessidade, até
mesmo porque ndo é preciso, uma vez que a manutencgdo é fruto da estabilidade

legal, e ndo da produtividade dos funcionarios.

4.6 EXPECTATIVA SOBRE SEU TRABALHO ATUALMENTE

Os entrevistados, em relacdo a esta categoria, relataram pouca ou nenhuma
expectativa em relacdo ao seu trabalho na SMOV atualmente. Em sua maioria, eles
demonstraram ter expectativas quando ingressaram na secretaria, mas deixaram
claro que, em pouco tempo, colocaram as expectativas de lado para simplesmente
cumprir as suas tarefas.

As respostas as perguntas 3, 4, 7 e 15 foram a base de dados utilizada para a
elaboracdo da analise sobre esta categoria. Nao foi possivel uma associacdo de
padrdo de respostas em funcdo de caracteristicas pessoais, pois apenas dois
entrevistados (7b e 6¢), de diferentes niveis, externaram que possuem expectativas
em relacéo ao seu trabalho.

Os relatos se baseiam na necessidade de seguir uma rotina, na falta de apoio
e na falta de desafios como fatores que acabaram com as expectativas iniciais dos
entrevistados. Eles demonstram, muitos com olhar saudoso, ter ingressado na
SMOV com uma visdo de como seria 0 seu trabalho, mas explicam que esta visdo
acabou se mostrando irreal.

[...] a verdade é que quando eu comecei, logo no primeiro dia, na primeira
semana, eu achava que ia resolver os problemas da cidade. Sério, eu achei
gue ia fazer e acontecer. Hoje, eu chego, faco o meu trabalho, nao procuro

problema porque sei que se eu procurar, depois se nao der certo ainda vao
me cobrar, e se der certo ninguém vai dizer nada (entrevistado 3b).
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[...] A maior parte do tempo eu ndo penso em nada, sO fago o que tem que
fazer, fago, faco. Antes eu achava que podia fazer mais, que valia a pena
assumir, mas eu vi que nada tem continuidade. Poucas vezes eu te digo
gue fico entusiasmada. Eu também n&o espero muito, pra ser sincero, mas
isso me deixa triste as vezes, porque eu penso que poderia ser diferente
(entrevistada 2b).

[...] Como é que vou esperar alguma coisa diferente, como? Eu ja tentei,
logo no comeco, eu fazia o que me pediam, sé que a supervisdo deixou
bem claro: nada de fazer o que nédo esta no cronograma do dia. Assim fica
dificil, né. Eu ndo espero nada do trabalho, eu gosto do pessoal, das
amizades, so6 (funcionario 6a).

A expectativa dos entrevistados em relacdo ao seu trabalho afeta a sua
produtividade, isso ficou claro ao entrevistador, uma vez que todos demonstraram
terem tido vontade de fazer mais, de ir além do que lhes era solicitado, mas, por
razéo de falta de apoio ou de falta de reconhecimento, ndo mais agem desta forma.

Alguns entrevistados (1a, 2a, 7a, 2b, 6b, 2c e 4c) relataram como se esta falta
de expectativa fosse fator que lhes desagrada na sua pratica profissional. Eles
relataram que gostariam de ter expectativas sobre suas praticas, que isso lhes faria
sentir-se bem, e se ressentem por ndo mais as terem.

Vroom (1994), através da sua Teoria da Expectancia, nao fala
especificamente da expectativa do trabalho de forma geral, ele se refere a
expectativa de forma especifica: a expectativa de que um determinado esforco trara
recompensa ao individuo; de que esta recompensa é algo que lhe agrada, e de que
vale a pena imprimir a quantidade necessaria de esforco para cumprir a tarefa
determinada.

Mas a expectativa dos funcionérios em relacdo ao seu trabalho de maneira
geral afeta a sua produtividade, uma vez que a motivacao fica comprometida. Se o
funcionario ndo espera nada da sua pratica diaria, se ele ndo reconhece a menor
possibilidade de que vale a pena um envolvimento maior em determinada tarefa, ele
nao ter4 a motivacdo necessaria para cumpri-la de uma forma acima da média.

Os entrevistados demonstraram um sentimento de desilusdo em relacdo a
sua rotina. Sua motivacao inicial ficou clara, pois seus relatos foram cheios de
entusiasmo quando se referiram ao momento de ingresso na SMOV. Isso demonstra
gue as expectativas ndo correspondidas acabam limitando expectativas futuras.

Suas acOes diarias, o cumprimento das tarefas rotineiras, ndo sdo praticas

que eles relatem realizar com entusiasmo. Eles deixam claro que cumprem as suas
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obrigacBes, mas ndao ha envolvimento reconhecido nestas tarefas. Eles as cumprem

porque tem que cumprir.

4.7 EXPECTATIVA DE SER RECONHECIDO POR TAREFAS REALIZADAS

Os conceitos de Expectancia e Instrumentalidade, desenvolvidos por Vroom
(1994), foram analisados nesta categoria, pois 0s entrevistados nao apenas
relataram se esperavam ser reconhecidos pelas tarefas realizadas, e o
reconhecimento, neste caso, seria a recompensa a ser recebida por eles
(instrumentalidade), como demonstraram se este possivel reconhecimento os
mobilizava a agir com maior envolvimento nas suas tarefas, por realmente terem
interesse na recompensa oferecida (expectancia).

Os entrevistados apresentaram um padrdo Unico de comportamento em
relacdo a esta categoria, que teve como base de dados as respostas as perguntas
11le12.

Praticamente todos (excecdo dos entrevistados 4b e 3c) fizeram relatos que
demonstraram a sua percepcdo de que, se houvesse valorizacdo constante dos
seus esfor¢os, eles se envolveriam com maior interesse nas tarefas diarias.

Eles deixaram claro que apenas em momentos excepcionais, quando surge
uma tarefa que requer maior envolvimento, os superiores demonstram que ficardo
gratos quanto a um desempenho acima da média. Esta gratiddo € expressa em
forma de elogios e concessfes, como sair mais cedo e ganhar um dia de folga.

[...] Eu sei que se eu der aquele brilho a mais vao dizer: olha s6, parece
espelho. Mas o problema é que cansa, sabe. Eu tenho que “rodar” mais
uma hora e meia pra completar uma secao, e saio acabada. So6 pelo elogio
€ brabo. Agora, quando tem reunido com o prefeito, com as figuras do

estado, ai o chefe da secdo vem e diz: conto contigo, hein. Ai eu capricho
mesmo, porgue fica mais na cara (entrevistada 5a).

[...] Se tem um problema que ja esta durando e ninguém resolve, e eu vou la
e consigo, ai eu sei que vem uma folguinha, um meio turno pelo menos.
Isso é bom, mas poderia ser mais vezes. As vezes o sistema esta pior
ainda, o cara vai la e resolve, mas parece que ninguém vé (entrevistado 5b).

Os entrevistados relataram que sentem quando vao ser ou nao reconhecidos
por tarefas solicitadas. E sua motivacdo € influenciada pela perspectiva do

reconhecimento, mais do que pelo prazer da realizacao da tarefa em si. Ficou claro
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gue a necessidade de valorizacdo € grande entre os entrevistados, e que iSso conta
muito para eles.
[...] Uma coisa é tu pegar a pasta e limpar ela (finalizar os relatérios) em
menos de uma semana. Isso ninguém vai notar, e ainda vao falar de ti
porque tu vai ficar “cogando” o resto da semana. Ninguém quer saber se tu
ja fez tudo que tinha no cronograma. Agora, se é um relatorio importante, e
vem a supervisao e diz: é pra sexta-feira, mas tu entrega na quinta, ai €

certo: dispensado na sexta. Isso é valoriza¢do, isso mostra que valeu o
esfor¢o (entrevistado 1c).

[...] Tem aquele processo que todo mundo esta procurando ha dias, e ai
vem o supervisor e diz que tem que ser para amanha. Todo mundo se pde a
procurar porque sabe que quem achar o processo ganha a folga na
segunda-feira. Até no cemitério (sala enorme onde ficam o0s processos
arquivados ha mais de vinte anos) procuram, mesmo com aquele cheiro
horrivel que tem |a (entrevistada 1b).

Independentemente da tarefa em si, fosse ela uma limpeza extra dos vidros
em razdo de uma reunido com os membros de uma comissao estadual (relato da
entrevistada 7a), fosse a ampliacdo de uma rede de computadores que acabaram de
ser adquiridos (relato do entrevistado 3b), fosse a entrega, em prazo reduzido, de
um relatério do impacto ambiental de uma obra proposta por alguma construtora
(relato da entrevistada 5c), 0s entrevistados demonstraram nao apenas a
valorizacdo das suas tarefas por eles mesmos, mas também a valorizacdo do
reconhecimento dos superiores.

A valéncia, nestes casos, pesa positivamente, pois se para os funcionarios o
reconhecimento dos superiores é percebido como uma recompensa, entdo seu
esforgo, a seu ver, valera a pena.

E se eles reconhecem que quando séo solicitados a uma determinada tarefa,
cumprindo-a ou com reducdo de prazo, ou com acabamento acima da meédia eles
serdo reconhecidos, entdo a expectancia € positiva também, e eles irdo realizar a
tarefa, até porque nenhum dos entrevistados relatou esforcos excessivos para
cumprir uma tarefa, fator que mobilizaria também a instrumentalidade.

Através da analise da Teoria da Expectancia, de Vroom (1994), nesta
categoria fica explicitado o fato de que as tarefas sdo mensuradas pelos
entrevistados quanto a recompensa que irdo receber, e que sua motivacdo aumenta
conforme a expectativa de ser recompensado. Tudo aquilo que faz parte da sua
rotina, que nao esta sendo solicitado pessoalmente por algum superior, ndo é

percebido como uma tarefa potencialmente recompensavel.
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Em contrapartida, as solicitacdes pessoais, quando algum superior procura o
funcionario e faz determinada solicitacdo a ele, sdo percebidas como potencialmente
recompensaveis, e isso faz com que a motivacdo cresca no intuito de receber a
recompensa, mesmo que ela seja apenas o reconhecimento verbal por parte do
superior que solicitou a tarefa.

Nesta categoria, também foi possivel uma relacdo das respostas com as
necessidades de auto-estima, relacionadas a Teoria da Hierarquia das
Necessidades, de Maslow (1987), em relacdo ao fato dos entrevistados serem
reconhecidos pelas tarefas que executaram. Estes dados foram utilizados na etapa

de conclusao da pesquisa.

4.8 CONSCIENCIA DA IMPORTANCIA DO SEU TRABALHO

Quando os funcionarios se expressaram em relacdo aos esforcos
demandados nas tarefas solicitadas, de acordo com a sua expectativa de serem
recompensados por elas, todos fizeram referéncia ao seu trabalho como importante
para o contexto em que estéo inseridos na SMOV.

Vroom (1994) diz que a expectancia sera positiva se a mensuracao esforco-
desempenho levar a uma concluséo de que vale a pena demandar uma quantidade
de esforco especifica para obter o resultado desejado, uma vez que este resultado
irA gerar uma recompensa desejada.

Quando os entrevistados se manifestaram nas perguntas 10 e 12, um
panorama sobre a consciéncia da importancia do seu trabalho foi elaborado. Sua
percepcdo de que seus esfor¢os sdo necessarios para que o fluxo de trabalho ande
naturalmente na SMOV se manifestou.

O esforgo, neste caso, ndo foi mensurado pelos entrevistados de acordo com
a recompensa que receberiam ou por ser a tarefa algo excepcionalmente solicitado
por um superior, pelo contrario, os funcionarios, e isso ja havia sido manifesto na
categoria 4.2, empenham-se muitas vezes além do necessario (levando trabalhos
para casa, ficando horas a mais sem receber por iSso).
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[...] Eu sei que ndo preciso levar (trabalho para casa). Mas é que senéo,
algumas vezes, acaba acumulando muita coisa na mesa, e agente fica
nervoso com aquela pilha. Se o trem parar na minha estacdo e eu néo
liberar ele, vai atrasar tudo adiante. E tem coisas que sO eu sei fazer
mesmo, ndo tem como passar adiante (entrevistado 2c).

[...] Precisar eu ndo preciso. Mas se eu estou ali, porque ndo passar mais
uma mao? E se a gente comeca uma parede (pintura) tem que terminar no
dia, sendo fica marcado, ndo fica bom. Eu ja sai daqui oito na noite pra
terminar uma sala, sozinho. Acabamento de canto tem que ser eu, todo
mundo fala (entrevistado 6a).

Mas o interessante € que eles néo relatam isso como um esfor¢o extra, como
uma doacdo a mais a ser reconhecida para que o sistema interno da SMOV
funcione. Eles reconhecem a necessidade de suas acgdes, e simplesmente agem.
Ndo h& espera por recompensa, nestes casos, talvez pela ndo percep¢do de que
estdo demandando um esforgo extra, passivel de ser recompensado.

Neste ponto, pode ser visto como uma contradicdo a maioria dos funcionarios
relatarem que somente empregam esforcos extras quando sao solicitados
pessoalmente, e visando algum tipo de recompensa, quando, na verdade, a maioria
demonstra que acaba fazendo mais do que deveria na sua propria rotina diaria,
mesmo que nao explicitem e reconhecam claramente isso.

[...] Fazer a gente acaba fazendo, mas é porque tem coisas que s6 a gente
sabe fazer. Eu sei que se é processo do SECON tem que ser comigo no
arquivo morto. Ja me chama direto. Nas férias, teve processo que ficou
pendente até eu voltar, ai eu acabei ficando até sete e meia da noite (o

horario de saida é as dezessete horas) uma semana inteira (entrevistada
6b).

O que ocorre é uma auto-valorizacdo de si mesmos em razdo da execucao
das suas tarefas, como se os funcionarios reconhecessem a sua acdo como
determinante ao bom andamento do sistema interno na SMOV. Mas nao
reconhecem o seu esforgo extra como sendo, de fato, um esforgo extra. E sem esta
percepc¢ao, ndo ha como o individuo esperar uma recompensa por isso.

A recompensa pelos esforcos demandados, neste caso, seria a manutencao
da auto-valorizacdo. Mesmo que nédo seja algo percebido, e ndo pareceu que fosse,
pelos entrevistados.

[...] Eu ndo sei como vai ser quando eu me aposentar, porque quando eu

saio de férias me ligam quase todos os dias. Eu ja deixo o celular ligado
porque sei que vao precisar (entrevistado 3b).

[...] As gurias dizem que sO eu sei arear o piso de fora. Quando tem reuniéo
no outro dia, chego mais cedo pra dar conta, porque demora umas duas
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horas s6 ali na frente. J4 me ligaram nas férias pra perguntar como eu fazia
pra tirar as manchas das frutinhas daquela arvore ali atras (entrevistada 4a).

Segundo Vroom (1994), o individuo tem que reconhecer a recompensa e a
possibilidade de efetivamente recebé-la, para mensurar se o esforco necessario
para cumprir a tarefa vale a pena. Mas no caso dos entrevistados, em relacdo a sua
rotina de trabalho, a auto-valorizacdo se mostrou a recompensa. A percepgao de
que suas acdes sao decisivas nas suas areas, e a valorizacdo de si proprios sao
sentimentos que se mostraram presentes constantemente durante as entrevistas.

Neste ponto, foi possivel relacionar as respostas dos entrevistados com a
necessidade de auto-realizacao, a partir da abordagem da Teoria da Hierarquia das
Necessidades, de Maslow (1987), sobre a percepcdo dos entrevistados sobre o
valor do seu trabalho na SMOV. Estes dados também foram utilizados na etapa de

conclusao da pesquisa.

4.9 EXPECTATIVA DE SER RECOMPENSADO PELO ESFORCO DEMANDADO

Nesta categoria, diferentemente da anterior, a questdo era entender se 0s
entrevistados, ao serem solicitados pessoal e diretamente por seus superiores,
percebiam a possibilidade de serem recompensados por acdes ou nado rotineiras, ou
rotineiras com exigéncia incomum de tempo ou qualidade final.

Conforme Vroom (1994), a Instrumentalidade €é um fator que influi
decisivamente na motivacdo do individuo em realizar determinada tarefa com maior
ou menor envolvimento. O autor diz que se o individuo perceber que sera, de fato,
recompensado pelo seu esforco, desde que atendidas as questdes relacionadas a
Valéncia e a Expectancia, ele tera a motivacdo necessaria para agir com maximo
esforco, a fim de obter a recompensa.

Os entrevistados demonstraram a percepcdo de que sdo recompensados
pelos esforcos de tarefas solicitadas de forma pessoal e direta pelos superiores.
Seus relatos nas respostas as perguntas 8, 11 e 16, explicam que a questdo da falta
de motivacdo para realizar as tarefas ndo esta relacionada a incerteza de receber a

recompensa.
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[...] Eu sei que vou ganhar a folga. Nunca me prometeram e ndo cumpriram,
isso ndo. O problema é que a gente queria ser mais reconhecido quando
tem algum prazo muito curto, que é dificil mesmo. Eu ndo me importo de
ficar até mais tarde, ja fiquei um monte de vezes, mas poderia ter algum tipo
de programa de beneficios, que nem eu tenho conhecidos que tem nas
empresas em que trabalham (entrevistado 4b).

[...] Olha, sei que vou receber, se eles prometeram. Ja me quebraram galho
de semana inteira até. Isso € bom, n&o estou reclamando. Mas eu nunca sai
de Porto Alegre pela secretaria, nunca. A gente sabe que no setor privado
0S amigos viagem para ¢4, viagem pra la, fazem curso, treinamento. Como
€ que a gente vai produzir que nem o setor privado? (entrevistado 1c).

[...] Uma coisa eu te digo: nunca tive em mais de vinte anos trabalhando
aqui um chefe que ndo cumprisse o que prometeu. Nunca. Mas a minha
filha estava me perguntando, porque ta fazendo faculdade de
Administracdo, se nés tinhamos PP alguma coisa, de participacdo nos
lucros, nos rendimentos. Eu disse que nunca recebi nada, nada, nem abono
recebi, que eu sei que os professores do municipio recebem todo ano
(entrevistada 7a).

O que fica claro é uma falta de entusiasmo em relacdo a recompensa
oferecida. Dois entrevistados (3b e 3c), inclusive, citaram casos concretos em que
solicitada a tarefa e prometida a recompensa, se empenharam mais pelos elogios
posteriores do que pelos dois dias de folga prometidos em caso de cumprimento no
tempo determinado.

Esta categoria permite a andlise de que os funcionérios estao reconhecendo o
cumprimento das recompensas prometidas, quanto a isso ninguém reclamou. Seu
empenho, em contrapartida, fica comprometido porque eles parecem conhecer
outras formas de ser gratificado, inclusive citando algumas, como nos trechos
reproduzidos acima.

A relacdo entre Valéncia, Instrumentalidade e Expectancia, proposta por
Vroom (1994) para explicar o grau de motivacdo dos individuos em relacdo a sua
percepcdo de que serdo reconhecidos por determinadas acdes, pode ser utilizada
aqui para explicar a reagao dos entrevistados, que reconhecem o recebimento da
recompensa como certo, ndo reclamam do esfor¢o a ser demandado para cumprir a
tarefa, mas lamentam a forma de gratificacao.

[...] No ano passado teve uma semana que tive reunido na SALP todos os
dias. Era prefeito, governador, gente de fora do Brasil. Aquelas coisas da
Copa, sabe. Eu trabalhei um dia das seis da manha até as dez da noite, e
os outros dias muito parecido. Depois, folguei a semana seguinte todinha.

Fui até visitar minha mae em Santa Catarina, que eu s6 vou nas férias
(entrevistada 4a).

[...] A gente ja estava planejando a viagem ha meses, na verdade ha dois
anos. O meu marido é Advogado, folga quando quer, porque tem escritorio
dele, ja eu ndo. Apareceu um prazo de licenciamento de terrenos pra
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ontem, e eu disse que era s6 deixar comigo. Fiquei trés noites até as dez da
noite e ainda trabalhei a madrugada em casa. Mas entreguei, e ai me
liberaram dez dias em Setembro, que é baixa temporada, bem melhor pra
gente viajar (entrevistada 3c).

Entretanto, como fica claro nos relatos acima, os entrevistados, em momento
algum, relataram néo cumprir tarefas extras, se negar a cumprir prazos exiguos, ou
ndo seguir alguma solicitacdo a parte dos seus superiores. Pelo contrario, todos os
entrevistados fizeram relatos de uso das recompensas recebidas, e do sentimento

de seguranca sobre receberem o que Ihes fora prometido.

4.10 EXPECTATIVA DE OBTER ALGUM BENEFICIO DESEJADO

Esta categoria tem por objetivo analisar o fator denominado Valéncia, por
Vroom (1994). Conforme o autor, os individuos devem, antes de tudo, reconhecer
algum tipo de recompensa que lhes interesse para que possam cogitar se entregar a
uma tarefa com maior dispéndio de energia. Sua motivacdo, segundo o autor, teria
origem em uma recompensa que lIhes interessasse.

As respostas as perguntas 2, 4, 6, 11 e 16 possibilitaram a analise das
expectativas de obtencdo de beneficios que os entrevistados valorizassem ao
executarem uma tarefa solicitada pessoal e diretamente por seus superiores.

Na pratica diaria, ndo ha o reconhecimento dos entrevistados pelo
recebimento de alguma recompensa, e foi observado que ndo ha, de fato,
recompensa nenhuma no plano de carreira dos funcionarios, no qual apenas tempo
de servigo e assiduidade sdo levados em consideragéo para as progressoes legais
de salario.

Por mais que um funcionario se destaque na sua fungcdo, sem atrasos, sem
faltas, cumprindo suas tarefas além do esperado, com bom relacionamento com
seus colegas, ele ndo ira receber o cargo de chefia de secdo, uma vez que estes
postos sdo ocupados por membros do partido que detém a pasta da secretaria.

Em razado disso, a expectativa de receber alguma recompensa esta focada
apenas nas tarefas solicitadas em forma de excecdo. Quando ha eventos na

secretaria, reunidées com o prefeito e seus assessores, quando ha prazos curtos a



85

serem cumpridos, nestas situacdes se cria uma relacdo entre o superior que faz a
solicitacdo e os funcionarios a quem esta solicitacao foi feita.

Para os entrevistados, como ja analisado no capitulo anterior, existe uma
conviccao de que o que lhes for prometido sera cumprido. Nisso eles séo enfaticos,
demonstrando seguranca quanto ao recebimento das recompensas. Mas sua
reclamacao se refere exatamente as recompensas em si, limitadas a possibilidade

de atrasos, de folgas e de periodos com tarefas reduzidas.

[...] Em 2007 eu estava fazendo um curso técnico, e tinha uma matéria que
era sO trabalho em casa, leitura, muita coisa mesmo. Eu cheguei no
supervisor da época e falei que precisava de uma aliviada por uns dois
meses. Ele disse que ndo tinha problema, mas que depois eu ficava com as
pontas (ela explicou que sao as tarefas que aparecem perto do horario de
término do expediente) por dois meses também (entrevistada 2b).

[...] chega uma hora que tu faz aquilo ndo pela folga, mas porque tu sabe
fazer. Quando eu entrei aqui na SMOV, e olha que nao faz muito tempo,
achava que ia fazer cursos, treinamentos, viagens, sei la. Hoje eu me
contento com as folgas, ndo digo que eu ndo aceite, mas € uma pena,
porque eu sei que verba tem, e poderia sair dois, trés funcionarios por més
tranquilamente. O servico ia melhorar bastante (entrevistado 7c).

[...] limpar aquele duto ndo é facil (um duto largo de ar-condicionado), e eu
sei que tem dinheiro pra comprar uma maquina que ja tem na Salde e na
Educacéo (secretarias). Agora, s6 porque ndo querem mandar para fazer
treinamento? Ah, por favor. Me ralo toda e ganho um turno, um turno so, e
acham que a gente tem que agradecer (entrevistada 5a).

A percepcao dos entrevistados de que ha verba para investir em treinamento
e cursos para os funcionarios demonstrou incomodar a todos. Ninguém foi claro na
razao porque acham que ha verbas para este tipo de investimento, mas todos tém
este sentimento, e 0 expressam com entusiasmo.

Novamente, ndo houve discrepancia entre as percepcdes dos entrevistados
de diferentes niveis. Foi um sentimento coletivo, e a impresséo do entrevistador foi
de que ha uma aceitacdo geral das folgas e diminuicdo de carga de trabalho como
recompensa pela realizagédo de tarefas determinadas, mas também de que todos se
ressentem por ndo serem beneficiados de outras formas.

Se as tarefas diarias ndo sdo valorizadas pelos superiores, na maioria dos
casos, mesmo que sejam feitas com maior aplicacdo, a motivacao dos funcionarios
nao € incrementada no seu dia-a-dia. Seu envolvimento ndo atinge a plenitude da
sua capacidade, e o rendimento da secretaria acaba sendo afetado.

Nas tarefas demandadas de forma pessoal e direta h4 um reconhecimento,

por parte dos entrevistados, de que as recompensas oferecidas sdo cumpridas, mas



86

h& a percepcdo de que ndo sdo as recompensas com as quais gostariam de ser
agraciados.

O interessante € que as tarefas solicitadas sdo realizadas. Mas, conforme
Vroom (1994), isso ndo aconteceria, pois se a Valéncia ndo € positiva, ou seja, se 0
funcionario ndo valorizasse a recompensa ofertada, ele ndo se envolveria no
cumprimento da tarefa. Diante destes dados, este ponto da Teoria da Expectancia
nao justifica os resultados apresentada nesta categoria.

Por mais que os funcionarios entrevistados tenham dito que aceitam as
recompensas ofertadas, eles deixaram muito claro que nao sédo as recompensas que
gostariam de receber por esfor¢cos extras.

No proximo capitulo, serd desenvolvida a conclusdo desta pesquisa, através
dos dados analisados, relacionando as teorias estudadas e os dados obtidos de
forma a gerar uma idéia final sobre os objetivos de pesquisa propostos no inicio

desta Dissertacéo.
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5 CONCLUSAO

Apés a analise dos resultados, foi possivel estabelecer algumas conclusdes a
respeito da pesquisa realizada, que teve como objetivo principal identificar e analisar
as necessidades e expectativas dos funcionarios estatutarios da secretaria municipal
de obras e viacao da cidade de Porto Alegre.

Quanto as necessidades dos funcionarios, tema abordado através da analise
da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1987, 2000), ficaram
explicitados alguns aspectos importantes.

Primeiramente, e atendendo a um dos objetivos especificos, ndo ficou
evidenciada nenhuma diferenca significativa entre as necessidades apresentadas
pelos funcionarios dos trés diferentes niveis estudados. Os entrevistados que
ingressaram na SMOV através de concurso que exigiu nivel fundamental como pré-
requisito, apresentam grau semelhante de supresséo de suas necessidades em
comparacao aos funcionarios que tinham como pré-requisito em seus concursos
nivel médio e nivel superior.

Os relatos sobre a categoria 4.1, que tinha por objetivo analisar o bem-estar
dos funcionarios, para que fosse possivel a compreensdo de que forma se
manifestam as necessidades fisiolégicas no seu exercicio profissional, e que efeitos
estas necessidades tém sobre a sua motivacao para exercer com mais envolvimento
as suas atribuicdes, nao diferiram nem em relacdo aos niveis dos entrevistados,
nem em relagdo a qualquer outra forma de classificacéo.

Todos os entrevistados se manifestaram de forma semelhante, alegando
sentirem-se incomodados com as condic¢des fisicas do prédio onde trabalham, com
o cheiro muito forte de umidade e mofo, relatando, inclusive, atribuir problemas de
saude em razéo destas condigoes.

Maslow (1987) explica que as necessidades fisiologicas, e enquadra-se a
sensacdo de bem-estar nesta categoria de necessidade, devem estar satisfeitas
para que o individuo possa identificar as necessidades seguintes. Através da andlise
das entrevistas, foi possivel concluir que o fato de ndo sentirem-se bem fisicamente
no seu local de trabalho interfere na motivacdo dos funcionarios, pois a sensacgao
desagradavel que sentem com o cheiro, principalmente, Ihes gera preocupacao, lhes

desvia a atencéo do trabalho, ao invés de estarem concentrados nas suas tarefas.
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Portanto, neste ponto, com as necessidades fisiolégicas ndo satisfeitas, em
razdo de ndo estarem se sentindo bem fisicamente por causa do ambiente de
trabalho, é possivel identificar a motivacdo para trabalhar afetada negativamente. A
motivacdo para resolver o problema em si, terminar com os cheiros, melhorar a
estrutura fisica da SMOV, enfim, essa motivacdo nao auxilia na produtividade dos
funcionarios de forma alguma, nem os motiva a trabalhar com maior empenho.

Os relatos analisados na categoria 4.2, por sua vez, podem ser considerados
potencialmente motivadores para o0s entrevistados, pois eles relataram, nesta
categoria, que sentem uma seguranca muito grande pela sua condicdo de
estabilidade legal.

Nesta categoria, denominada “sensacdo de seguranca’, a segunda
necessidade identificada por Maslow (1987), necessidade de seguranca, foi
analisada.

Por um lado, segundo o autor, se esta necessidade estiver satisfeita, e no
caso dos entrevistados foi possivel averiguar que estava, o individuo partira para a
satisfacdo da sua necessidade seguinte, que, seria a necessidade social, e, estando
satisfeita a necessidade, o desejo de satisfazé-la ndo geraria motivacdo no
individuo. Mas o que foi possivel constatar, através da analise das respostas, foi que
a seguranca, que poderia trazer aos funcionarios apatia e falta de iniciativa, lhes
gera sentimentos positivos e motivadores, como eles mesmos relataram.

A percepcao dos funcionarios, e isso ficou claro atraves de seus relatos, é de
gue a estabilidade legal os motiva a trabalhar com mais tranquilidade, e que, desta
forma, eles cometem menos erros e podem concentra-se mais nas suas tarefas.
Alguns compararam, ainda, o tempo em que trabalhavam na iniciativa privada,
dizendo que a falta de seguranca, que poderia ser encarada como fator motivador,
uma vez que haveria a necessidade de suprir esta necessidade, |hes afetava
negativamente nas suas praticas profissionais, fazendo com que cometessem mais
erros nas suas tarefas, e os deixando menos concentrados nas suas agoes.

Neste ponto, a vontade de satisfazer necessidade de seguranca nao foi
identificada como geradora de motivacdo, se opondo ao que Maslow (1987) diz.
Pelo contrario, a necessidade de seguranca ndo suprida foi identificada como fator
prejudicial ao desempenho dos entrevistados. Sua condicdo de seguranca
percebida, fruto da estabilidade legal, esta sim, foi identificada como fator motivador

para suas praticas profissionais.
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Na categoria seguinte, foi analisada a vontade dos entrevistados em cultivar
boas relacbes no seu ambiente de trabalho. O objetivo foi identificar as
necessidades sociais dos funcionarios, e compreender de que forma estas
necessidades, supridas ou ndo, afetam a sua motivagéo no trabalho.

Novamente, ndo foi identificada diferenca alguma entre as respostas dos
entrevistados tendo como referéncia o seu nivel, mas houve um padrao homogéneo
de respostas conforme a idade e o tempo de servigo dos entrevistados.

Os entrevistados com até 40 anos de idade e até 7 anos de servigos dentro
da SMOV, em sua maioria, demonstraram que prezam as boas relacées dentro da
secretaria. Sua preocupacdo em referir amigos e extensdes de amizades além do
ambiente de trabalho foi notavel. Para eles, é importante satisfazer a necessidade
social, no que se refere as amizades, dentro do ambiente de trabalho.

Para os entrevistados acima de 40 anos, e com mais de 7 anos de trabalho
na secretaria, a percepcao da maioria é de que ndo ha importancia em estabelecer
lagos de amizade no ambiente de trabalho. Isso foi percebido por eles como
desnecessario, alegando, em muitos casos, que as amizades se ddo em razéo de
outros interesses em comum, e ndo so por trabalharem no mesmo ambiente.

E o que foi identificado, neste ponto, € que o grupo dos entrevistados mais
jovens, muitas vezes, explicitou que demanda tempo de trabalho para bater papo
com 0s amigos, para estender seus horarios de almogo, considerando importantes
estes momentos durante o expediente de trabalho.

Os entrevistados mais velhos, por sua vez, relataram, em muitos casos,
notarem a perda de tempo dos mais jovens por passarem muito tempo em visitas as
secdes dos amigos, e por destinarem mais tempo do que o estipulado, nos seus
intervalos, a fim de conviver mais com 0s amigos e colegas.

Para Maslow (1987), a intencdo de supressao das necessidades sociais seria
desencadeadora de motivacdo. A conclusdo que é elaborada, neste caso, é de que
todos os funcionérios tém esta necessidade suprida, sendo que os entrevistados
mais jovens a suprem com relacbes de amizade também no ambiente de trabalho,
enguanto os entrevistados mais velhos a suprem com amizades fora da SMOV. E a
motivagdo para produzir mais no trabalho ndo é observada, neste caso, como fruto
desta busca, nem para os jovens nem para os mais velhos.

A categoria 4.4 teve por objetivo analisar o desejo dos entrevistados

crescerem profissionalmente. A necessidade de auto-estima, quarta necessidade
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identificada por Maslow (1987) em sua piramide de necessidades, foi 0 objeto de
estudo neste ponto.

Para a concluséo sobre esta necessidade, também foi utilizada a anélise da
categoria 4.7 (expectativa de ser reconhecido por tarefas realizadas), inicialmente
elaborada para analisar a Expectancia e a Instrumentalidade, fatores que compdem
a Teoria da Expectancia, de Vroom (1994), mas que, devido aos dados obtidos, veio
a complementar a conclusao sobre as necessidades de auto-estima.

Pela primeira vez se manifestou uma divisdo em razdo do nivel dos
entrevistados. Os entrevistados de nivel fundamental e superior ndo apresentaram
interesse em suprir esta necessidade com relacdo ao trabalho, enquanto os
entrevistados de nivel médio foram enfaticos sobre seus desejos de ascenderem
profissionalmente.

Uma questao interessante neste ponto € que para 0s entrevistados de nivel
médio a ascensao profissional esta clara e diretamente ligada ao aumento da sua
remuneragao. Eles mencionam rendimentos toda a vez que falam sobre sua vontade
de crescer dentro da SMOV, ou de tentar algo fora da secretaria.

Para os entrevistados de nivel médio, foi constatado que a sua condi¢céo atual
ndo |hes parece definitiva, pois eles tém interesse em qualificar-se e realizar
concursos internos na propria secretaria, ou pensam em tentar empreender fora
dela, mas jamais abrindo mé&o da sua estabilidade. Para Maslow (1987), a vontade
de suprir a necessidade de auto-estima gera motivacao ao individuo, e o desejo de
ascender profissionalmente é um fator motivador aos entrevistados de nivel médio,
Isso ficou claro.

Todavia, esta motivagdo dos funcionarios de nivel médio ndo aparentou ser
convertida em melhor rendimento dentro da secretaria. Pelo contrario, o que foi
observado é que os entrevistados ndo relacionam produtividade com crescimento
profissional. Sua relagéo direta é estabelecida entre melhorar a sua formacéo e ter a
possibilidade de fazer um concurso com melhor remuneragao.

Entre os funcionarios de nivel fundamental, o que foi constatado € que a falta
de perspectiva, com alegacdo de nao terem tempo e dinheiro para melhorar a sua
formacgao, ndo lhes gera vontade de suprir esta necessidade de auto-estima, ou ela
é preenchida de uma forma alheia a sua condi¢&o profissional.

E quanto aos funcionarios de nivel superior, a analise dos dados permitiu

concluir que por ja se encontrarem no teto de remuneracdo da SMOV, e pela
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valorizacdo da condicdo de estabilidade, eles ndo véem razdo para melhorar a sua
formacdo ou para buscar uma oportunidade que Ihes ofereca melhores rendimentos.

Apesar de constatada uma diferenca de percep¢do quanto a necessidade de
auto-estima entre os trés niveis de entrevistados, ndo foi observada motivacao
derivada nem da busca pela supressdo desta necessidade, por parte dos
entrevistados de nivel médio, nem pela percepcéo de que esta necessidade ndo tem
relacdo com a condicdo profissional, por parte dos entrevistados de nivel
fundamental e superior.

A ultima categoria analisada foi a necessidade de auto-realizacdo, através da
categoria “auto-reconhecimento do valor pessoal”, que fica no topo da piramide de
necessidades desenvolvida por Maslow (1987), através da compreensdo sobre
como funcionava para os entrevistados o reconhecimento do seu valor pessoal por
parte deles proprios.

Também foram utilizados os dados referentes a andlise da categoria 4.8
(consciéncia da importancia do seu trabalho), inicialmente elaborada para a
compreensao do fator Expectancia, parte da Teoria da Expectancia, de Vroom
(1994), mas que, através dos resultados obtidos, permitiu a complementacdo da
conclusao sobre as necessidades de auto-realizacéo.

Neste ponto, novamente ndo possivel identificar diferenca de percep¢édo dos
entrevistados quanto ao seu nivel, mas houve dois padrées de respostas distintos,
com uma divisédo sobre a percepc¢ao do valor pessoal pelo fato de ser funcionario da
SMOV entre os entrevistados do sexo masculino e do sexo feminino.

Os entrevistados do sexo masculino tém uma percepcdo de que a sua
condicdo de funcionarios publicos da SMOV é motivo de orgulho pessoal. Eles se
sentem valorizados e diferenciados por isso. Ja as mulheres ndo percebem desta
forma. Para elas, é simplesmente um emprego publico.

Para Maslow (1987), se o individuo percebe que possui uma caréncia desta
necessidade, ele passa a buscar supri-la de alguma forma, e isso seria um fator que
geraria motivacado. O que foi observado, portanto, é que tanto para homens como
para mulheres, ndo ha geracdo de motivacdo neste ponto.

Os homens percebem que esta necessidade ja foi suprida, pois sua condicéo
de funcionarios publicos € motivo de orgulho para eles. Ha4 uma percepcao de que

terem passado no concurso publico e serem beneficiados com a condicdo de
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estabilidade é um fator que os diferencia da maioria das pessoas. Eles se sentem
realmente realizados neste sentido.

J& entre as mulheres a percepc¢do é outra. Elas entendem que seu cargo nao
€ motivo para sentirem-se valorizadas, ndo reconhecendo no fato de terem sido
aprovadas no concurso um fator que as distingue. Nao ha, todavia, uma percepcao
de que esta necessidade de auto-realizacao podera ser suprida dentro da SMOV.

Neste caso, tanto para os entrevistados do sexo masculino quanto para as
entrevistadas do sexo feminino, ndo ha motivacdo gerada pelas suas diferentes
percepcdes quanto as suas necessidades de auto-realizacao.

Apés esta andlise das categorias que permitiram uma compreensao das
necessidades dos funcionarios da SMOV, € possivel concluir que ndo ha uma
distingdo entre as necessidades dos funcionérios quanto ao seu nivel. Os resultados
foram homogéneos neste aspecto, com apenas a categoria relativa as necessidades
de auto-estima apresentando diferenca de percepcédo por parte dos funcionarios de
diferentes niveis.

A constatacdo de que houve uma categoria em que entrevistados do sexo
masculino e feminino divergiram quanto a sua percepcao da necessidade analisada,
neste caso a auto-valorizacdo, também ndo permite uma generalizacdo. E a
divergéncia quanto a idade e tempo de servigco, demonstrada na categoria das
necessidades sociais, € muito pouco para que se estabelecam padrbes distintos de
percepcao entre estes dois grupos.

E importante ressaltar, também, que n3o ha um isolamento de cada
necessidade, pelo relato dos entrevistados. As necessidades ndo séo percebidas e
supridas uma por uma. O que foi observado € que as necessidades sao
concomitantes aos entrevistados, e a motivacdo para supri-las oscila e nédo é
direcionada somente ao ambiente de trabalho, mesmo que seja percebida no proprio
ambiente.

O fato de os entrevistados terem revelado necessidades em aberto no seu
ambiente de trabalho, ndo resultou em tentativa dos mesmos suprirem as
necessidades no proprio ambiente. A motivacdo ndo € resultante nas necessidades
percebidas, neste caso.

E possivel concluir que a percepcdo das necessidades ndo gera,

necessariamente, motivacdo aos funcionarios. Seu desejo de suprir estas
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necessidades, mesmo que as mesmas sejam identificadas no ambiente de trabalho,
na maioria das vezes nao esta relacionada a motivacao profissional.

Para a conclusdo sobre a analise das categorias que tiveram por objetivo
aplicar a Teoria da Expectancia, de Vroom, (1994), aos resultados obtidos, os trés
elementos que compdem a sua idéia de geracdo de motivacdo serdo relacionados,
para que seja possivel uma melhor compreenséo da idéia final desta pesquisa.

A Valéncia, a Instrumentalidade e a Expectancia sdo a base para a
compreensao da teoria desenvolvida por Vroom (1994), que diz que a percepcao
positiva destes trés fatores é o que levara o individuo a demandar um esforco para
realizar uma tarefa com maior ou menor grau de envolvimento.

N&o houve, em relagdo as percepcdes sobre os tipos de recompensa,
possibilidade de receber as recompensas e esforco necessario para cumprir a tarefa
gue determinara a recompensa, nenhum tipo de divergéncia entre os trés diferentes
niveis de funcionarios pesquisados. Suas respostas apresentaram homogeneidade
em relacdo aos fatores analisados na aplicacdo da Teoria da Expectancia, de
Vroom.

E importante salientar que foi constatada uma divisdo na forma como os
entrevistados percebem o seu trabalho. Para eles, ha a rotina diaria de tarefas, que
€ compreendida pelos cronogramas semanais de ac¢des, nos quais os funcionérios
sdo informados sobre as tarefas da semana. E ha as tarefas que séao,
eventualmente, solicitadas pelos superiores das secdes, pois sdo excecoes.

Estas tarefas podem ser consideradas de excecdo ou porgue necessitam ser
cumpridas em um prazo mais exiguo, ou porgue necessitam de um acabamento final
superior ao padrdo, ou porque fogem do rol de tarefas normalmente efetuadas pelos
funcionarios. E séo solicitadas de forma direta e pessoal ao funcionario determinado
para a tarefa.

Quanto as tarefas diarias, aquelas que fazem parte da rotina dos funcionarios
da SMQOV, estes ndo apresentaram percepcao de que poderiam ser reconhecidos
pela execucdo das mesmas, por melhor que elas fossem realizadas. A
Instrumentalidade, neste caso, € negativa. Sendo assim, os funcionarios ndo tém a
motivacdo necessaria para executarem da melhor forma possivel as suas tarefas,
afirma Vroom (1994).

Em muitos casos, porém, como relatado na categoria 4.8 (consciéncia da

importancia do seu trabalho), os funcionérios estendem o seu horario de saida, ou
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levam afazeres para casa, mas ndo percebem isso como um empenho extra. Eles
nao julgam um esforco demandado a mais fruto da possibilidade de recompensa.

Neste ponto, a Teoria da Expectancia ndo explica os resultados obtidos, uma
vez que, para Vroom (1994), se ndo ha a expectativa de uma recompensa, a
motivacao do individuo de fazer mais do que Ihe é solicitado ndo é observada. E nao
foi isso o0 constatado. Mesmo que os funcionarios ndo reconhecam que estédo
fazendo mais do que lhes € solicitado como um esfor¢co extra e ndo obrigatorio, eles
estéo.

Sem a percepcao de que poderiam ser recompensados pelo seu empenho
nas tarefas solicitadas, ndo ha como analisar a Valéncia e a Expectancia, neste caso
das tarefas diarias e rotineiras, pois sem a expectativa de que serdo
recompensados, os funcionarios sequer ponderam a recompensa em si (Valéncia)
ou o grau de esforco necessario para obter a recompensa (Expectancia).

Isso tem uma representacdo negativa sobre o desempenho dos funcionarios,
pois, por mais que eles, por vezes, excedam o que deveriam fazer por obrigagédo em
relacdo a sua rotina diéria, sua motivacdo no dia-a-dia jamais sera suficiente para
elevar a produtividade da secretaria, 0 que, segundo Bergue (2005), é uma
exigéncia da sociedade em relacdo aos 6rgdos publicos atualmente.

O desempenho dos 6rgdos publicos, segundo Saldanha (2006), deve nao
apenas suprir minimamente as exigéncias legais, mas sim evoluir de forma
crescente com o objetivo de melhor atender a populacéo, e isso sO é possivel se 0s
servidores sentirem que estdo motivados a cumprirem as suas obrigacdes da melhor
forma possivel.

Ja na consideracdo das tarefas solicitadas de forma direta e pessoal, a
analise permite a compreensédo de que a falta de motivacédo dos funcionarios é fruto
de apenas um dos fatores expostos por Vroom (1994) como preponderantes a uma
motivagao elevada por parte do individuo a realizar uma tarefa.

O que acontece € que os funcionarios percebem que serdo, de fato,
recompensados pelas tarefas extras, e percebem que o esforco a ser demandado,
na maioria das vezes, ndo é tao elevado e, de fato, levara ao cumprimento da tarefa
determinada. O problema é que a maioria dos entrevistados reconhece que a
recompensa oferecida pelo empenho nas tarefas extras ndo é o que eles gostariam.

Neste caso, a Valéncia ndo é percebida como positiva.
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Os entrevistados relataram que sempre aceitam as tarefas e as cumprem nos
prazos ou com 0s acabamentos solicitados, pois as folgas e os beneficios de menor
carga de trabalho sdo bem aceitos. Mas o que fica claro é que a situacdo poderia
melhorar muito se a recompensa oferecida estivesse de acordo com as suas
expectativas. O desempenho individual melhoraria, pois a motivacdo para obter
recompensas mais desejaveis seria maior.

Neste ponto, € possivel aliar as duas formas de trabalho percebidas pelos
entrevistados, a rotineira e a das tarefas extras, e concluir que ha um ponto que
poderia ser melhorado na SMOV: a forma de recompensar os funcionarios.

A falta de uma politica de Recursos Humanos voltada a valorizar os esforcos
dos funcionérios, e de reconhecer estes esforcos ndo apenas com recompensas
pontuais, mas com possibilidade de uma progresséo na carreira baseada pelo seu
mérito, e ndo apenas pelo tempo de servico e pelo numero de faltas, certamente
elevaria o nivel dos servicos prestados na SMOV.

Chamon (2007) alerta para a necessidade do setor publico desenvolver
planos de carreira que levem em consideragdo o meérito dos trabalhadores,
relacionando este mérito ao seu desempenho nas tarefas rotineiras. Esta é uma
forma de melhorar a qualidade do servico prestado pelos 6rgaos publicos, e deveria
ser considerada na Secretaria analisada.

O plano de carreira dos funcionarios da SMOV néo apresenta necessidade de
realizacdo de nenhuma forma de aperfeicoamento pessoal para subir de nivel, talvez
em uma forma da propria secretaria se defender por ndo proporcionar treinamento,
aperfeicoamento ou atualizacdo aos seus funciondrios. Se isso ndo é exigido para
que o funcionario progrida de nivel, porque custear atividades assim?

Mas, atualmente, segundo Andrade (2002), a necessidade dos oOrgaos
publicos de desempenharem o seu papel da forma mais eficiente possivel gera a
necessidade de evolucdo constante de seus funcionarios. O interessante é que os
entrevistados demonstraram vontade de fazer cursos, de se aperfeicoar em
determinados aspectos, e percebem esta possibilidade como uma recompensa a ser
almejada, mas a secretaria ndo proporciona nenhum tipo de oportunidade
semelhante.

Para que a SMOV melhore a sua condicdo de lideranca no numero de

reclamacdes de usuarios e de afastamentos por razdes médicas, € indispensavel
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que seja elaborado um planejamento que possibilite uma nova aplicacdo das
ferramentas de controle de desempenho e de gratificacdo aos funcionarios.

Bergue (2005) diz que o planejamento de carreiras no setor publico, com
valorizagcdo do crescimento profissional dos funcionarios, e com incentivos
permanentes para que estes possam evoluir dentro dos proprios 6rgdos, € uma
necessidade atualmente. A SMOV deve relevar esta situacdo, uma vez que 0S
entrevistados, de maneira geral, demonstraram vontade de participar de programas
de treinamento e capacitacdo reconhecendo estas possibilidades, inclusive, como
uma forma de recompensa desejavel.

E temeroso que, nos dias de hoje, um municipio como Porto Alegre n&o tenha
desenvolvido e aplicado uma politica de Recursos Humanos moderna, que
reconheca a necessidade de constante aperfeicoamento dos funcionarios publicos, e
que os valorize pelo seu desempenho diario.

O fato da Secretaria Municipal de Administracdo dizer que o modelo de
gestado vigente nas secretarias municipais é “gerencial”, presumindo-se que seja o
modelo de Administracdo Publica Gerencial, ndo torna o modelo auto-aplicavel. O
gue se observa ndo séo caracteristicas deste modelo, explicado no capitulo 2.1, mas
sim a auséncia de avaliacdo de desempenho e treinamento, fatores fundamentais
para que um 6érgao publico possa ter o rendimento esperado de acordo com as suas
atribuicbes de prestacéo de servico a comunidade.

Como sugestéo, ao final deste trabalho, para que os funcionarios sintam-se
motivados no seu dia-a-dia a realizar as suas tarefas com o maior empenho
possivel, e visando a melhoria dos servigos prestados a populagédo de Porto Alegre,
€ proposta a implantacdo de um novo modelo de gestdo de Recursos Humanos, de
acordo com as possibilidades legais, que valorize o funcionario pelo seu
desempenho, e que possibilite a ele aperfeicoamento constante, a fim de que ele
possa sentir-se, de fato, valorizado, e desempenhe da melhor maneira possivel as
suas tarefas diérias.

Um modelo que valorize o desempenho dos funcionarios, e que proporcione a
eles meios de capacitacdo, treinamento e aperfeicoamento, aliados a uma
progressdo de carreira que leve em conta o empenho diario nas tarefas, € uma
necessidade observada e latente, pois, somente desta forma, a qualidade do servigo

prestado a populacéo de Porto Alegre por parte da SMOV ira evoluir, assim como a
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satisfacdo dos funcionarios que hoje atuam na Secretaria Municipal de Obras e
Viacao.

Um estudo que mapeie diferentes necessidades de treinamento nas
secretarias municipais de Porto Alegre seria oportuno, a fim de compreender quais
sdo as principais caréncias dos servidores publicos municipais. Este estudo
possibilitaria uma aplicacdo mais racional de verbas destinadas a programas de
treinamento dos funcionérios.

O estudo permanente das organiza¢fes publicas se faz necessario para que
a prestacao de servico por parte destes 6rgaos esteja cada vez mais proxima ao que
a sociedade espera, e, fundamentalmente, para compreender melhores maneiras de
lidar com os funcionarios publicos estatutarios, ndo apenas pensando na sua melhor
resposta diria as tarefas, mas também relevando a sua condicdo de trabalhador,
suas dificuldades e anseios, para que, objetivando a melhorias do setor publico em
todos os seus aspectos, os beneficios sejam percebidos em todas as pecas desta

engrenagem.
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ANEXO A
ROTEIRO DE ENTREVISTA
PERFIL:
Sexo: ( )Masculino ( )Feminino
Idade:

Estado Civil: ( )solteiro ( ) casado ( ) separado/divorciado ( ) vilvo
() solteiro com companheiro

N° de filhos:

Grau de Instrucdo: () 1° Grau completo ( ) 2° Grau completo ( ) 3° Grau

completo ( ) Pds-Graduacdo completa

Curso de formacéo (técnico/faculdade/outro):

Tempo de servigo na SMOV:

Setor:

Funcdao:

1) Por que razao vocé prestou concurso para trabalhar na SMOV?
2) O que vocé esperava do seu trabalho quando iniciou a sua carreira na SMOV?

3) As suas expectativas da época em que iniciou a trabalhar na SMOV se
concretizaram?

4) Como vocé se sente hoje no seu trabalho na SMOV? Vocé se sente motivado
para exercer as suas func¢des no dia a dia? Por qué?

5) O que mais lhe agrada no seu trabalho?

6) O que vocé mudaria no seu trabalho, de forma geral, para que ele Ihe agradasse
mais?

7) O que mais lhe desagrada no seu trabalho?

8) Vocé se sente valorizado de alguma forma no seu trabalho, pelos colegas,
superiores, familia e amigos? Dé exemplos.

9) Qual a importancia do seu trabalho para que a estrutura da SMOV funcione? De
gue maneira?

10) Vocé percebe seu trabalho importante para a sociedade? De que maneira?
11) Quando vocé sente que realizou o seu trabalho acima das suas proprias

expectativas, vocé sente que seus colegas e superiores também percebem e
valorizam isso?
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12) Quando vocé sai de férias, quem o substitui na sua funcdo? No retorno, vocé
sente as tarefas “acumuladas”?

13) Hoje, quais séo as razdes que o levam a permanecer trabalhando na SMOV?
14) Quais sao as suas necessidades atualmente como profissional?
15) A SMOV tem atendido as suas necessidades profissionais? De que forma?

16) Vocé se sente realizado atualmente trabalhando na SMOV? Por qué?



