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RESUMO

O objetivo do presente trabalho é através de um estudo conceitual, com utilizagdo de
técnicas de um estudo de caso, oferecer uma visdo geral da real situacdo que se encontra o
nivel de motivacdo e satisfacdo dos servidores publicos concursados e contratados da
Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de Arroio Grande. A pesquisa tem como
objetivo analisar como servidores concursados e contratados sdo motivados, e qual o grau de
satisfacdo e motivacdo no trabalho desses servidores. Foram abordados conceitos importantes
sobre esta tematica buscando sua compreensao, cuja finalidade foi tentar a resposta para essas
indagacdes. Dessas Teorias pesquisadas sobre a teméatica em questao, as que mais se destacam
¢ a Hierarquia das Necessidades de Maslow, Teoria X e Y de McGregor, Teoria da
Contingéncia de McClelland, Teoria da Expectancia de Vroom, Teoria ERC de Alderfer,
Teoria da Equidade e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, adotada na interpretacdo dos
dados e que veio a fundamentar o trabalho. A metodologia de pesquisa utilizada foi um estudo
conceitual, aplicado com procedimentos de um estudo de caso com abordagem quantitativa e
técnica de coleta de dados através da aplicacdo de entrevistas semiestruturadas e questionarios
fechados. O questionario foi aplicado na totalidade da amostra, ou seja, 24 servidores, sendo
17 concursados e 7 contratados, nos seis Setores que formam a Secretaria da Fazenda da
Prefeitura Municipal de Arroio Grande. O resultado da pesquisa apontou que os fatores
higiénicos, na sua grande maioria, sdo satisfacientes, ndo chegando a comprometer o
processo. O maior grau de satisfagdo do grupo pesquisado se deu nos aspectos de
relacionamento. Os fatores citados como de maior motivacdo pelos funcionarios foram o
salario, estabilidade e a politica de beneficios. Os aspectos motivacionais também puderam
ser considerados satisfeitos. Mesmo que o resultado analisado seja positivo, faz-se necessario
que os Gestores da Prefeitura Municipal de Arroio Grande busquem meios para aumentar 0S
indices motivacionais, ou ao menos deixa-los em niveis consideraveis, buscando manter seu
quadro funcional motivado.

Palavras-chave: Motivacdo, Satisfacdo, Servidor Publico, Servico Publico, Secretaria da
Fazenda, Prefeitura Municipal.



ABSTRACT

The objective of the present work is through a conceptual study, using techniques a
case study, offer a general vision of the real situation is that the level of motivation and
satisfaction gazetted civil servants and contractors of the Department of Finance of the City of
Arroio Grande. The research aims to analyze how public employees and contractors are
motivated, and what degree of satisfaction and work motivation of these servers. We
discussed important concepts on this subject seeking their understanding, where the purpose
was to try to answer to these questions. Of those surveyed theories on the subject in question,
the most distinctive is the Maslow Hierarchy of Needs, Theory X and Y of McGregor,
Contingency Theory McClelland, Vroom Expectancy Theory, Theory of ERC Alderfer,
Equity Theory and Two-Factor Theory Herzberg, adopted in interpreting the data and came to
support the work. The research methodology used was a conceptual study, applied with
procedures of a case study with a quantitative approach and technique of data collection
through applying semi-structured interviews and closed questionnaire. The questionnaire was
applied to the whole sample, is 24 servers, and 17 gazetted and seven contractors, in the six
sectors that form the Department of Finance of the City of Arroio Grande. The survey results
showed that the hygiene factors, the vast majority are satisfacientes not reaching compromise
the process. The highest degree of satisfaction research group took on aspects of the
relationship. The factors cited as most employees were motivated by salary, stability and
benefits policy. The motivational aspects also might be considered satisfied. Even if the result
is considered positive, it is necessary that the managers of the City of Arroio Grande to seek
ways to increase motivational levels, or at least leave them at significant levels, trying to keep
your staff motivated.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Public Servants, Public Service, Department of Finance,
City Hall.
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INTRODUCAO

Com uma velocidade cada vez mais impressionante, 0 mundo contemporaneo passa
por profundas transformac6es, nas mais diversas areas e nas mais variadas esferas, politica,
econdmica, social e humana. Com a globalizacdo alcangando praticamente todos os Paises, e
com avangos tecnoldgicos cada vez mais presentes no cotidiano das pessoas, vindo a abreviar
distancias, influenciando culturas, modos de trabalho sendo alterados, modificando a
“maneira de viver” das pessoas. “Positiva” ou “Negativamente”, esta nova ordem mundial
afeta praticamente a todos, de uma ou outra maneira.

E sabido, que a motivacdo humana para o trabalho permanece ainda como um dos
grandes desafios dentro da realidade das organizacGes. Na pratica, mesmo com indmeras e
complexas teorias, a motivacdo continua sendo vista com simplicidade, porém se identifica
que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho, com maior atencdo. Teoricos,
pesquisadores e gestores tém buscado “receitas”, “formulas” e “técnicas” -que, muitas vezes,
acabam transformando-se em modismos - em virtude do falatério que as motivagdes estdo em
crise (CODA,1997).

No &mbito da vida organizacional, visto anteriormente como uma fonte de auto-estima
e de realizagdo pessoal, essa situacdo € sentida na maneira com que os trabalhadores encaram
a importancia do trabalho na sua vida pessoal, representando para muitos, somente um meio
de sobrevivéncia. (BERGAMINI,1997).

Neste contexto, um questionamento se faz necessario, ou seja, como atua a motivacdo
na vida profissional das pessoas. Este tema apresenta uma vastiddo e complexidade enorme.
Sendo, que ha questionamentos que movem a presente pesquisa, como: O que é motivacao?
Como um trabalhador é motivado?Qual o grau de motivacdo dos funcionarios no seu
ambiente de trabalho?

Poucas organizacdes tém se preocupado com o comportamento de seus funcionarios
no ambiente de trabalho, salvo raras excegdes, também ndo demonstram preocupacdo em
avaliar se existe equilibrio entre a contribui¢do que os trabalhadores d&o a instituicdo e o que
esta Ihes oferece em troca. Neste contexto, a Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de
Arroio Grande, ndo foge a regra geral. Para uma melhor adequacéo de praticas e processos de
trabalho, e para uma resolucdo de problemas existentes no seu ambiente organizacional, o

estudo da motivacdo no trabalho seré de grande importancia.
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Dessa forma é verificado, entdo, que o campo de estudo sobre motivacao no trabalho é
além de muito vasto, extremamente complexo. Esse tema nos ultimos anos, tem sido objeto de
investigacbes permanente por parte dos cientistas comportamentais que estudam as
organizag6es, como (BERGAMINI,1997), bem como por aqueles que as administram. Onde é
constatado que estudar o comportamento das pessoas, sempre se constituiu em atividade
dificil, principalmente dentro de um ambiente de trabalho.

De acordo com Robbins (2005, p.342), “motivagao ¢ a disposi¢ao de exercer um nivel
elevado e permanente de esfor¢o em favor das metas da organizacéao, sob a condicdo de que o
esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual”.

Do mesmo modo, Maitland (2000, p.7) define a motivacdo como “a forga ou o
impulso que leva os individuos a agirem de uma forma especifica”.

Em decorréncia das mudancas implementadas pelas organizacdes e que podem ser
reconhecidas como grandes geradoras de ansiedades, turbuléncias e ameacgas, a maioria dos
trabalhadores sente-se totalmente despreparada para lidar com a intensa transi¢cdo que esta
ocorrendo (BERGAMINI, 1997).

Sendo o fator humano responsavel por permear todos o0s niveis da organizacdo, e
sendo que sem ele todo o resto ndo produz o resultado necessario, tem cada vez mais
importancia a preocupagdo com a forca de trabalho. Assim para McLean (1995 apud
BECKER;HUSELID;ULRICH, 2001, p.21).

Hoje, na maioria dos setores, é possivel comprar no mercado internacional maquinas
e equipamentos comparaveis aos das principais empresas globais. O acesso a itens
de ativo fixo ndo mais representa o fator diferenciador; atualmente, a distincdo
resulta da capacidade de usar esses recursos com eficacia. A empresa que perder
todos os seus equipamentos, mas preservar as habilidades e conhecimentos da for¢a
de trabalho retornara aos negdcios com razoavel rapidez. A empresa que perder sua
forca de trabalho, mas mantiver seus equipamentos, jamais se recuperara.

As metas de eficiéncia e produtividade de muitas empresas tém sido comprometidas
pela desmotivagdo provocada por um conjunto de politicas geradoras de incerteza e
inseguranca.

Mesmo que possuam caracteristicas peculiares e muito distintas a administragéo
publica e a iniciativa privada, os temas motivacao e satisfacdo sdo fundamentais para a gestéo
de recursos humanos.

A partir deste contexto, esta pesquisa abordou uma organizacdo publica especifica, a
Prefeitura Municipal de Arroio Grande, para analisar a satisfacdo e motivacao de uma amostra

de servidores municipais, mais especificamente os servidores da Secretaria da Fazenda desta
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Instituicdo. Assim, este trabalho pretende analisar a motivagdo desses funcionarios, com o
objetivo de compreender como se configura a forga motivacional destas pessoas. Sendo que a
importancia da pesquisa esta em retratar a situacdo do nivel motivacional de duas categorias
de funcionarios que atuam no mesmo ambiente, porém com vinculos de trabalho diferentes:
concursados e contratados.

Desse modo, apoiado no trabalho de (BERGUE, 2007), analisar se a variavel “tipo de
vinculo empregaticio”, na motiva¢do dos funcionarios publicos ¢é fator preponderante, tendo
como campo de aplicacdo do trabalho esta organizacao.

Dessa maneira apoiado nos trabalhos de Bergamini (1997) e Bergue (2007),
primeiramente foram examinadas as diferentes Teorias sobre Satisfacdo e Motivagdo no
trabalho, em seguida, foi feita uma andlise das Teorias sobre Gestdo de Pessoas no Servigo
Publico, tudo isso visando contextualizar a administracdo propriamente.

Foi colocado em evidéncia, gracas a contextualizagdo tedrica, o objetivo de pesquisa
que foi analisar a motivacdo dos funcionéarios da Secretaria da Fazenda da Prefeitura
Municipal de Arroio Grande e comparar sob a perspectiva de concursados e contratados.

Em decorréncia do problema de pesquisa foi feito um estudo conceitual, a
metodologia da pesquisa utilizada tem caracteristicas de um estudo de caso, e é do tipo
exploratorio-descritiva, por atender aos objetivos da investigacdo. A pesquisa é de carater
quantitativo, com técnica de coleta de dados através de entrevistas semiestruturadas e
questionarios fechados.

Buscando balizar a pesquisa, o referencial teérico eleito concentrou-se na Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg ou Teoria Higiene-Motivacional de Atitudes no Trabalho, modelo
tedrico construido para abordar a motivacéo no trabalho, onde o mesmo foi desenvolvido pelo
psicologo Frederick Herzberg. Onde mesmo alguns autores incluindo no grupo das antigas
Teorias de Motivacdo, esse modelo em determinadas circunstancias para embasar estudos
contemporaneos, mostra-se atual e suficiente. Sendo que Robbins (2005, p.156) destaca a
importancia do modelo eleito chamando a atengdo para o fato de que “[...] poucos sdao os

executivos que nao conhecem suas recomendagdes”.
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1.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

Necessitamos de motivacdo, tanto profissional como pessoal, e a mesma tem
influéncia em nossa vida. Desse modo, partindo do principio de que é preciso uma motivacao
para trabalhar e produzir de forma satisfatoria, e de que nem todas as pessoas sdo motivadas
pelas mesmas coisas, é possivel levantar varios fatores que levam alguns servidores a néo se
manterem motivados na realizacdo de suas atividades, ou que ndo atinjam um grau de
satisfacdo na realizacdo das mesmas. Sendo que, no entender de Fontana (2005), qualquer um
desses fatores pode desencadear uma desmotivacdo do servidor publico, devido a cada um ter
sua individualidade.

E possivel que apenas um fator seja necessario para desmotiva-lo na realizacio de suas
tarefas. E claro que ndo podemos desconsiderar que a soma do processo de construcio da
auto-estima do servidor esta intimamente relacionada as caracteristicas de cada ambiente
profissional. Em nossa sociedade contemporanea € indispensavel motivar as pessoas, pois se
as mesmas nao estiverem satisfeitas ndo vado desenvolver com afinco e qualidade suas
obrigacd@es, o que influenciara negativamente no desempenho da instituicdo que a emprega.

Segundo Fontana (2005), a Teoria das Necessidades também pode ser percebida no
comportamento dos servidores, no qual o indice de aumento apresentado nem sempre agrada
a todos, causando descontentamento e consequentemente, levando & desmotivacao.

Portanto, o0 que mais se busca hoje dentro de uma organizacdo é o envolvimento de
seus funcionarios para com ela, desenvolvendo um bom trabalho, ao mesmo tempo em que
Ihes dé prazer ao realiza-lo, fazendo com que isso melhore a qualidade e venha a cumprir o
principio da eficiéncia.

1.2 CARACTERIZACAO DO CASO ESTUDADO

Esta parte do trabalho caracteriza o Municipio de Arroio Grande' e identifica a
instituicdo na qual a pesquisa foi desenvolvida, através de elementos como: dados gerais,

estrutura organizacional, dados socioecondmicos. Como sera visto, na sequéncia, a

! Fonte: Prefeitura Municipal de Arroio Grande, disponivel no site: http://www.arroiogrande.rs.gov.br> Acesso
em 20 de janeiro de 2012.
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organizacdo é composta por diversas Secretarias e pela Procuradoria Geral do Municipio,
formando a administracdo centralizada e descentralizada. Assim, serd dado um enfoque maior

para a Secretaria da Fazenda, por se tratar do objeto foco desta pesquisa.

1.2.1 Caracterizagdo do Municipio de Arroio Grande

A cidade foi iniciada no ano de 1803 por Manuel Jerénimo, provavelmente Manuel
Jer6bnimo de Sousa, av6 do Bardo de Maua. Em 1812, o terreno sobre o qual esta edificada foi
doada a Igreja Nossa Senhora da Graca, por Manuel de Sousa Gusmao e sua esposa, D. Maria
Pereira das Neves. O movimento de doagdo deu-se espontaneamente, sendo que o terreno era
de criacdo de gado.

Diz a tradigéo que algum tempo antes da fundagéo do povoado, entre 0s habitantes de
destaque, deu-se certa divergéncia quanto ao lugar em que, definitivamente, deveria ser
fundada a povoacao. Opinavam alguns que fosse a margem direita do arroio "Grande", outros
a margem esquerda, no lugar em que hoje se demora a cidade.

A contenda foi vencida pelos partidarios da margem esquerda que assim procederam:
a distancia de 7 quilémetros mais ou menos, mandaram construir um rancho, com paredes de
pau-a-pique, o qual, sendo cuidadosamente colocado sobre quatro rodas, a noite, puxado por
bois, foi conduzido ao local em que mais tarde deveria ser construida a igreja Matriz, e ai
cravado.

Os habitantes da margem direita, que ja haviam comecado as obras de uma igreja de
material, templo que ndo foi terminado e do qual ainda existem as ruinas, foram
surpreendidos, ao amanhecer, pelo alegre repicar dos sinos, anunciando que, na margem
esquerda, um padre, de antemdo, prevenido dizia a primeira missa, no curato de Nossa
Senhora da Graca de Arroio Grande. A capela de Nossa Senhora da Graga de Arroio Grande
foi constituida por provisdo de 14 de dezembro de 1815 e confirmada por D. Jodo VI, a 15 de
abril de 1821.

Durante a Revolugdo Farroupilha o territorio de Arroio Grande foi palco de grandes
lutas, nas quais tomou parte, entre outros, Jodo da Silva Tavares, pertencente as forcas
imperiais, que derrotou o farrapo Manuel Antunes de Porciuncula e que mais tarde foi

vencido por David Canabarro, famoso chefe farroupilha.
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Por Lei Provincial n° 54, de 26 de maio de 1846, foi elevado a categoria de Freguesia e
curato de Nossa senhora da Graga de Arroio Grande, constituindo a 392 Freguesia do Estado.
A Lei n® 596, de 2 de janeiro de 1867, dividiu 0 municipio de Jaguardo em cinco distritos, dos
quais o quarto era constituido pela freguesia de Arroio Grande.

Por Lei Provincial n° 843 de 24 de marc¢o de 1873, foi elevada a categoria de Vila com
a mesma invocacdo e nome. Por Lei n°590, de 5 de novembro de 1890, foi elevada a categoria
de cidade com a denominagio de FEDERACAO, sendo depois, por Lei n°522, de 6 de julho
de 1891, restabelecida a antiga denominacdo de ARROIO GRANDE.

Na Divisdo Administrativa de 1911, Arroio Grande compde-se dos distritos da sede e
de Santa Isabel dos Canudos. No Recenseamento Geral de 1920 aparece integrado pelos de
Arroio Grande, Estacdo de Piratini e Bretanhas. JA& em 1933, esta constituido de Arroio
Grande, Estacdo de Piratini, Costa do Arroio Grande, 4° e 5° Distritos.

Nas divisOes territoriais de 1936 e 1937, os distritos de Arroio Grande, Costa do
Arroio Grande Paraiso, Santa Isabel e Chasqueiro, fazem parte do Municipio, sendo que no
quadro anexo ao Decreto estadual n® 7.199, de 31 de margo de 1938, as sedes dos trés ultimos
ndo tém categoria de vila.

Em face do Decreto estadual n® 7.643, de 28 de dezembro de 1938, confirmado pelo
de n° 7.842, de 30 de junho de 1939, o distrito-sede adquiriu parte do territorio de Olimpo
(ex-Paraiso) e de Santa Isabel, ficando o Municipio constituido dos distritos de Arroio Grande
(subdividido em 3 zonas: Arroio Grande, Costa do Arroio Grande e Chasqueiro) e dos de
Olimpo e Santa Isabel.

Por efeito do Decreto-Lei estadual n° 720, de 29 de dezembro de 1944, o distrito-sede
obteve parte do territério do distrito de Olimpo, permanece, entretanto 0 Municipio integrado
pelos mesmos distritos, sofrendo alteracdo toponimica apenas o de Santa Isabel, que passou a
denominar-se Acoriano. Em 1950, Arroio Grande é formado do distrito-sede, Acoriano e
Olimpo.

A Lei n® 125, de 14 de novembro de 1952, alterou a denominacdo do distrito de
Acoriano para Santa Isabel do Sul. A Lei estadual n°® 3.735, de 31 de abril de 1959 anexou o
distrito de Olimpo ao novo Municipio de Pedro Osorio. No Censo de 1960, o Municipio se
compunha dos distritos de Arroio Grande e Santa Isabel do Sul.

Em virtude da Lei estadual n® 441, de 25 de julho de 1961, foram criado os distritos de
Maua e Pedreiras, passando o Municipio a figurar com Arroio Grande (sede), Maua, Pedreiras

e Santa Isabel do Sul.
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O municipio localiza-se na zona sul do estado, situado na regido da Lagoa Mirim,
tendo como principal via de acesso a BR 116, estando a 92 km de Pelotas (cidade pdlo da
regido) e 346 km de Porto Alegre. A paisagem € predominantemente plana, mas ha elevacoes
ao oeste do municipio, sendo que o clima é subtropical tendo uma média anual de temperatura
de 17,5 °C.

Arroio Grande é um dos maiores produtores de arroz do estado, possuindo também um
grande rebanho de bovinos, ovinos e equinos. Seu subsolo é de qualidade excepcional, as
terras altas e planicies garantem um futuro promissor para a diversificacdo agricola alternada
com areas de florestamento, reflorestamento, e destaca-se na producéo de granito e na pesca
artesanal, no Distrito de Santa Isabel. A agropecuéria é a principal atividade econdmica do
municipio, sendo que 0s mananciais de agua existentes garantem perspectivas de novos
investimentos em outras areas.

Arroio Grande esti situada na zona sul do Estado. Sendo que suas coordenadas
geograficas sdo: 32°14°16” de latitude sul e 53°05°13” de longitude oeste, e sua superficie
territorial totaliza 2.514 Km2. A populacéo total do municipio conforme o censo do IBGE de
2010%, é de 18.470 habitantes, destes 16.086 residem na é&rea urbana. A densidade
populacional € de 7,28 h/Km2 .

2 Fonte: IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica; Disponivel em: http//www.ibge.gov.br> Acesso
em: 21 de janeiro de 2012.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Subtropical
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Arroio Grande

Figura 1: Localizacdo Geogréafica do Municipio de Arroio Grande/RS.
Fonte: Prefeitura Municipal de Arroio Grande. Disponivel em: http//arroiogrande.rs.gov.br.

Arroio Grande pertence a Associacdo de Municipios da Zona Sul®, da qual fazem parte
outros 19 municipios, sendo eles: Arroio do Padre, Cangucu, Capdo do Ledo, Cerrito, Chui,
Herval, Jaguardo, Morro Redondo, Pedras Altas, Pedro Osorio, Pelotas, Pinheiro Machado,
Piratini, Rio Grande, Santa Vitoria do Palmar, Santana da Boa Vista, So José do Norte, S&o
Lourenco do Sul e Turugu.

Os principais indicadores socioecondmicos e fisicos do municipio sdo, conforme
informacdes da Secretaria da Administracdo e dados disponiveis no site da Federacdo de
Economia e Estatistica (FEE) disponiveis no site: http//www.fee.tche.br:

ATBA BM KIMZ......oiiivieeeeeevee ettt sn st en st ensaneees 2.514
Distancia de POrto AIBQre........covoii i 346 Km
Perfil econdmico do MUNICIPIO........cccecieiiiiicicceece e agropecuaria
Populagéo (Censo 2010-IBGE).........cocviieiiiiniiesiseseiee e 18.470 habitantes
PopUlagao Urbana............cooviiiiiiiieie e 16.086 hab (87,09%)

® Fonte: FAMURS- Federacéo das Associacdes de Municipios do RS; Disponivel em:http//www.famurs.com.br>
Acesso em: 20 de janeiro de 2012.
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Populagdo RUrAl...........ccoiiiiiic e 2.384 hab (12,91%)
Densidade POpUIaCIioNal............ccooiiiiiiiiiieece e 7,28 hab/Km?2
Taxa de Analfabetismo (2010)......cc.cieiieiiiiereee e 8,20%
Expectativa de vida ao nascer (2000).........ccccviierivereiiiesiene e 68,22 anos
Coeficiente de Mortalidade Infantil (2010)........c.cccccevvruennee. 4,83 por mil nascidos vivos
PIB do Municipio em R$ (2009).......cccccereieiiiiieiieiene e, 313.982.000,00

1.2.2 Caracterizacdo da Organizacao

A Prefeitura Municipal de Arroio Grande- PMAG- ¢ regida pela Lei Organica do
Municipio de Arroio Grande, datada de 30 de marco de 1990, estabelecendo sua autonomia
politico-administrativa, composta pelo Executivo Municipal e Legislativo Municipal.

A PMAG esté situada na Rua Dr. Monteiro, numero 199, localizada no centro de
Arroio  Grande. Seu telefone é (53) 32625000 e seu endereco eletronico ¢é
http://www.arroiogrande.rs.gov.br.

A estrutura administrativa® da Prefeitura de Arroio Grande é constituida de 6rgéos de
assessoramento, de 6rgados de atividades meio, de 6rgaos de atividades especificas e de 6rgaos
de participacdo e representacdo. Portanto, 0 municipio possui dez Secretarias municipais e
mais a Procuradoria Geral. S80 nestas areas de trabalho que os servidores do municipio estdo
lotados, sendo que o quadro de funcionarios® contempla 546 servidores, dois quais:

e 272 servidores concursados;

e 046 servidores celetistas;

e (052 estagiarios;

e 137 servidores em cargo de comissao;

e 039 servidores com contrato publico administrativo por tempo determinado;

A administracdo centralizada é composta pelo Gabinete do Prefeito, Procuradoria-
Geral do Municipio e pelas seguintes Secretarias:

e Secretaria Municipal da Fazenda;

e Secretaria Municipal da Administracao;

* Dados de 13 de fevereiro de 2012, conforme Of. N° 003/2012.
% Dados de 13 de fevereiro de 2012, conforme Of. N° 002/2012.


http://www.arroiogrande.rs.gov.br/
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e Secretaria Municipal da Educagao;

e Secretaria Municipal da Satde;

eSecretaria Municipal da Agricultura, Desenvolvimento Econémico e Meio
Ambiente;

e Secretaria Municipal de Desporto e Turismo;

e Secretaria Municipal do Trabalho, Habitacdo e Desenvolvimento Social;

e Secretaria Municipal de Planejamento ¢ Urbanismo;

e Sccretaria Municipal de Obras;

e Secretaria Municipal de Cultura.

Como esta pesquisa foi realizada na Secretaria Municipal da Fazenda, portanto nesta
subsecdo sera aprofundada a propria Secretaria.

A Secretaria Municipal da Fazenda (SMF)® é responsavel pela gestdo financeira e
tributéria e também pela administracdo patrimonial, material e contébil da Prefeitura de
Arroio Grande. Sua estrutura organizacional é composta pelo Gabinete do Secretério, Setor de
Contabilidade, Setor de Tributacdo, Setor de Licitacdo, Tesouraria e Setor de ICMS.

A Secretaria da Fazenda conta com 24 servidores divididos da seguinte forma:

e O Gabinete do Secretario possui 2 servidores com vinculo de trabalho contratado;

e O Setor de Contabilidade possui 5 servidores, dos quais 4 sdo concursados e 1 é
contratado;

e No Setor de Tributacdo ha 6 servidores, sendo 5 concursados e 1 contratado;

e Ja a Tesouraria apresenta 3 funcionarios sendo 2 concursados e 1 contratado;

e O Setor de Licitagdo conta com 3 funcionarios, onde 2 sdo concursados e 1 é
contratado;

e E, por fim, no Setor de ICMS encontram-se 5 servidores dos quais 4 sdo
concursados e 1 é contratado.

A atual gestdo fazendéria, através de novas técnicas administrativas, aumentou sua
receita tributaria de forma bem expressiva, mesmo num cenério de contencdo do crescimento
da economia nacional. Em 1998, foi sancionada a Lei 1872/98, que instituiu o Cddigo
Tributario Municipal, estabelecendo o Sistema Tributario de Arroio Grande, e disciplinando a
atividade do Fisco Municipal. O Codigo Tributario Municipal, o qual ainda esta em vigéncia,
regulamentou no municipio entre outras coisas, 0 seguinte:

e A instituicdo de tributos ou a sua extingao;

® Fonte: Secretaria Municipal da Fazenda, Setor de Contabilidade.
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e A majoracao de tributos ou a sua reducéo;
e A fixacdo da aliquota do tributo e da sua base de célculo;

e A definicdo do fato gerador da obrigacdo tributaria principal e de seu sujeito
passivo;
e A cominacdo de penalidades para as acGes ou omissdes contrarias a Seus

dispositivos, ou para outras infracfes nela definidas;

e As hipoteses de exclusdo, suspensdo e extingdo de créditos tributarios.

A Secretaria da Fazenda é responsavel pela arrecadagdo e fiscalizacdo dos tributos do
Municipio, sendo que os tributos de maior arrecadacdo no municipio sdo: Imposto sobre
Servicos de Qualquer Natureza — ISSQN; Imposto de Transmissdo “Inter Vivos” de Bens
Iméveis — ITBI; Imposto Predial e Territorial Urbano — IPTU.

Portanto, percebe-se que a Secretaria da Fazenda é de vital importancia para o bom
funcionamento e prosperidade da Prefeitura Municipal, ou seja, esta Secretaria é o “cora¢do”
da Prefeitura, pois nela é que sdo arrecadados ou angariados recursos, dessa forma a mesma
tem que controlar, administrar e distribuir para as demais Secretarias esses recursos, e também
é por meio desta Secretaria que ocorre a fiscalizacdo das taxas e tributos, visando conter a

sonegacdo dos mesmos e aplica-los da melhor maneira possivel.

1.3 ORGANIZACAO E DESCRICAO DOS CAPITULOS

Este trabalho foi estruturado em cinco capitulos. No primeiro capitulo séo
apresentadas as consideracgdes iniciais, também é apresentada a problematica, a caracterizacdo
da organizacdo e a do Municipio, sua tematica geral, a justificativa e os objetivos, tanto gerais
quanto especificos.

Ja no segundo capitulo, é realizada uma revisdo tedrica sobre a motivacao e satisfacéo,
citando seus conceitos, principais teorias e autores. O terceiro capitulo traz os procedimentos
metodologicos utilizados na pesquisa, assim como o referencial teorico adotado para a analise
dos resultados, caracterizagdo da amostra e publico-alvo, coleta e analise dos dados.

Na sequéncia, o quarto capitulo aborda a apresentacdo dos resultados, contendo a
andlise dos dados extraidos da apresentacdo do questionario, tragando um perfil do servidor,

com a interpretacao das respostas dos fatores motivacionais e higiénicos.
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E, por fim, no quinto e ultimo capitulo sdo apresentadas as consideragdes finais,
identificadas e consideradas no desenvolvimento da pesquisa, apos a anélise e interpretagdo

de todos os dados coletados, no decorrer deste trabalho.

1.4 TEMATICA GERAL (QUESTAO PROBLEMATICA)

Como se configura a motivacdo de funcionarios - com vinculos empregaticios

diferentes - em uma mesma Secretaria da Prefeitura Municipal de Arroio Grande/RS?

1.5 OBJETIVOS

Este trabalho apresenta, na sequéncia, 0s objetivos gerais e objetivos especificos.

1.5.1 Objetivo Geral

Analisar o nivel de motivacdo dos funcionérios da Secretaria da Fazenda da Prefeitura

Municipal de Arroio Grande/RS, comparando sob a perspectiva de concursados e contratados.

1.5.2 Objetivos Especificos

- ldentificar quais os fatores que apresentam maior grau de satisfacdo entre 0s
funcionarios da Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de Arroio Grande;
- Identificar quais os fatores que apresentam maior grau de motivacdo entre 0s

funcionarios da Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de Arroio Grande;
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- Comparar se a motivagcdo nos dois grupos, quanto ao vinculo de trabalho

(contratados e concursados), se configura da mesma forma.

1.6 JUSTIFICATIVA

Devido a importancia de Recursos Humanos em uma organizacao, para a realizacdo de
sua missdo com eficacia, justifica-se entdo a realizacdo desta pesquisa. Pois sendo o cidadéo a
razdo de ser do municipio, o servidor publico se constitui no elo entre o governo e a
comunidade. Desta forma com a satisfacdo e motivacdo do servidor em estagios altos, as
metas e diretrizes de gestdo tendem a ser atingidas com mais facilidade e eficiéncia,
melhorando rotinas e qualificando a prestacdo de servicos a populacao.

Segundo Fontana (2005, p.4) “a maioria das pessoas acreditam que servidor publico
ndo trabalha, é importante ressaltar aqui que isto ndo reflete a verdade, alguns apenas que ndo
trabalham, a maioria trabalha e muito”. Assim “para compreender melhor a motivacdo, é
preciso entender que cada pessoa é um ser unico, ou seja, aquilo que motiva uma pessoa,
podera ndo motivar outra”. (FONTANA, 2005, p.5).

No servico publico municipal, o contato com os agentes politicos, € mais direto e
comum. Esta determinante justifica, através da teoria da equidade, a desmotivacao
de alguns servidores. Os cargos de relevancia e que aumentariam a remuneracdo do
servidor, e que ele acredita serem merecedor e capaz de exercer devido a sua
experiéncia e preparo técnico, muitas vezes é dado a colegas, que ndo possuem, no
seu ponto de vista, a competéncia necessaria para desenvolver a atividade, mas sdo
simpatizantes ou militante politico do mesmo partido, ai no ponto de vista do
servidor lesado, entra o favoritismo. (FONTANA, 2005, p.9).

No entender de Vergara (2011), os servidores no momento em que se sentem
frustrados, principalmente em suas aspiracdes, seja de promog¢édo, aumento salarial ou apenas
de um reconhecimento, fazem surgir os mecanismos de defesa, que agem inconscientemente,
causando no servidor comportamentos que irdo refletir no seu setor de trabalho, como por
exemplo, um atendimento ao contribuinte de baixa qualidade. Justificados, atraves das
Teorias da Motivacdo, os motivos do mau atendimento, que alguns servidores dao aos
contribuintes, ficam claros dentro da descricdo apresentada.

Conforme Sherman (1961), ndo ha um Unico aspecto ou técnica de geréncia que nao

afete a motivagdo do pessoal, de um modo ou de outro. Inversamente, ndo h4 um Unico
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recurso que baste, por si so, para provoca-la. A motivacdo é um ponto critico em qualquer
organizacdo, assim, faz-se necessario conhecer a teoria motivacional para se pensar sobre 0s
comportamentos nas organizacfes e para tomar decisdes a respeito de planejamento
organizacional.

Nisso, busca-se analisar quais fatores organizacionais influenciam na satisfagdo e
motivacdo de servidores publicos da Prefeitura Municipal de Arroio Grande/RS, onde
partindo deste cenario, este trabalho pretende analisar a motivacdo dos funcionarios da
Secretaria da Fazenda desta instituicdo, buscando compreender como se configura a forca
motivacional destas pessoas. O mérito deste trabalho est4 em retratar a situacdo do nivel de
motivacdo de duas categorias de funcionarios que atuam no mesmo ambiente, porém com
vinculos empregaticios diferentes: concursados e contratados.

Portanto, é fundamental que os servidores que dao sustentacdo a Administracao
Publica estejam comprometidos e motivados, pois a mesma vem mudando muito, buscando a
satisfacdo do cidaddo e usuario dos servicos publicos, e estando voltada para resultados e

eficacia organizacional.
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2 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Sendo a motivacgdo, no entender de Vergara (2011), a disposicdo de exercer um nivel
elevado e permanente de esfor¢o em favor das metas da organizacdo, sob a condicéo de que o
esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual, a mesma esta presente na vida
das pessoas e determina 0s motivos ou causas que provocam determinado comportamento.

Em nosso mundo, cada vez mais globalizado, as mudancas ocorrem quase que
diariamente e o fluxo de informacdes é extremamente acelerado, fazendo com que as
organizagOes passem a dar maior importancia para seus Recursos Humanos, em virtude desses
fatores.

Serdo apresentadas as principais teorias sobre motivacdo e satisfacdo no trabalho,
dando-se uma especial atencdo a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, por se
relacionar mais intimamente com o0 objetivo de analisar quais fatores organizacionais
influenciam na motivacdo e satisfagdo dos servidores publicos municipais da Secretaria da
Fazenda da Prefeitura de Arroio Grande/RS.

Por ser um somatorio de caracteristicas, o ser humano deve ser considerado como um
todo. Entdo, conforme Soto (2002) ndo é possivel separar apenas capacidade ou raciocinio,
pois a capacidade ndo existe separada dos antecedentes ou do conhecimento. Desta maneira €
impossivel separar por completo as condi¢fes emocionais das fisicas, ou a vida profissional
da pessoal.

Conforme Passos (2010), as pessoas sdo reduzidas a cargos e fungdes no mundo
competitivo do trabalho. Até mesmo o uniforme cobrado a quem desempenha certas
atividades serve de identificagdo: “o rapaz do macacao” ou a “mocga da recepgao”. Sendo
assim, a individualidade de cada pessoa é absorvida pela organizacao.

O absenteismo, a rotatividade e a satisfacdo com o trabalho sdo, segundo Robbins
(2005), reacdes derivadas da percepc¢éo de cada empregado sobre a empresa em que atua. Os
gestores devem se preocupar em compreender como cada funcionario percebe a realidade e,
onde houver uma significante diferenca entre a interpretacdo e a realidade, atuar no sentido de
tentar eliminar a distor¢do. O fracasso nesta tentativa pode resultar em um aumento de
absenteismo e de rotatividade, além da reducdo da satisfacdo com o trabalho.

Atualmente, conforme Coda (1997, p. 94,95):
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[...] apesar das inimeras e complexas teorias, a motivagdo, na pratica, continua
sendo enfocada com simplicidade e muito maior atengdo, esse assunto recebe
quando se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho. Fala-se até
mesmo que as motivagdes estdo em ‘“crise” e isto tem levado a busca quase
desesperada de receitas, férmulas ou novas técnicas para manter os individuos
motivados no exercicio de suas atividades que acabam transformando-se, na melhor
das hip6teses, em modismos.

Nesses contextos é indiscutivel entdo, que ninguém consiga motivar alguém, uma vez
que a motivacao nasce e aflora no interior de cada um. No entanto, é possivel, de acordo com
Bergamini (1997), manter pessoas motivadas quando se conhece suas necessidades e se lhes
oferece fatores de satisfagdo para tais necessidades. Sendo que o desconhecimento desse
aspecto podera levar as pessoas a desmotivacdo. Portanto, a grande preocupacdo da
administracdo ndo deve ser adotar estratégias que motivem as pessoas, mas, acima de tudo,
oferecer um ambiente de trabalho no qual a pessoa consiga manter-se motivada.

Para Gil (2010), de tanta complexidade que envolve o tema motivacdo, acabaram
aparecendo diferentes teorias para a explicacdo desse fenbmeno. Nesse sentido, as teorias
discutidas nesta seccdo, buscaram tratar do contetdo do que efetivamente motiva as pessoas.
Essas teorias podem oferecer uma compreensdo béasica sobre o que motiva ou ndo 0s

individuos.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

No entender de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2009, p.19), a Gestdo de Pessoas ¢ “um
processo de gestdo descentralizada apoiada nos gestores responsaveis, cada qual em sua area,
pelas atividades-fim e atividades-meio das organizagdes”. Esse conceito reflete a cultura da
organizacdo, assim como outros fatores de grande relevancia, tais como: Processos internos,
estrutura organizacional, tecnologia adotada, entre outros. Afinal, segundo Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2009, p.21):

Nesta era de economia digital, da internet e do comércio eletrdnico, o
relacionamento entre a organizacdo e suas empresas fornecedoras e clientes, o
comportamento das pessoas, a gestdo do capital intelectual, a gestdo de
competéncias e a gestdo do conhecimento, representam novos conceitos que vieram
transformar a tradicional administracdo de recursos humanos.
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Damaceno (2007) aponta trés aspectos fundamentais em que se baseia a Gestdo de
Pessoas:

e As pessoas como seres humanos;

® As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais;

e As pessoas como parceiras da organizagéo.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2009), enfatizam que as pessoas cujas atitudes,
conhecimentos e comportamentos séo variaveis de desempenho importante que influenciam o
trabalho, sdo responsaveis pelo desenvolvimento da gestdo de todo o processo da empresa.
Nesta mesma linha, Luz (1996) afirma que a gestdo de pessoas almeja atingir a satisfacdo e
motivacdo dos funcionéarios e que, acima de tudo, de acordo com os valores que a organizacdo
representa, um tratamento nestes moldes deve ser recebido pelos empregados.

Uma inversdo ocorreu atualmente, onde no passado o foco estava nos processos, na
tecnologia e nos recursos, e hoje as organizacdes passaram a perceber a importancia das
pessoas e a forma como sdo administradas. Desse modo, no entender de Soto (2002) foi
identificado pelas empresas que cada ser humano € diferente do outro e as diferencas
individuais indicam que os gestores de uma organizacdo precisam tratar cada um de forma
singular. E enfatizado pelo autor que essas diferencas individuais requerem que a justica e a
legitimidade com o0s empregados ndo sejam praticadas de maneira genérica, e sim
individualmente.

De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2009, p. 21):

Captar e compreender as principais tendéncias que estdo se delineando para 0s
préximos anos € tao vital para a gestdo de pessoas quanto administrar os problemas
do dia-a-dia. Uma gestéo de pessoas desatrelada da realidade presente pode tropecar
em obstaculos mais imediatos e comprometer a sobrevivéncia da organizacdo. Em
contrapartida, a gestdo de pessoas que ndo procure antever o amanhd pode ser
apresentada de surpresa pelas transformac6es que venham a atingir os fornecedores,
os clientes, a competicdo do mercado e o ambiente como um todo, impedindo assim
a organizacao de reagir de forma eficaz.

Por ser um tema divergente, a motivacéo das pessoas, como sugere Bergue (2007) no
ambiente do servigo publico em contraste com organismos da esfera privada reveste-se de
especial complexidade decorrente de caracteristicas de natureza cultural, politica, econdmica,
legal, etc., que particularizam este setor. Desse modo antes de abordar as teorias ha a
necessidade de contextualizar este tema.

Ao se referir a trajetoria evolutiva, Bergue (2007) indica que a esséncia das

organizacOes transcende a padrGes tecnologicos, de produtos ou de clientes (fatores
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extrinsecos), vindo a residir nas pessoas (fatores intrinsecos) e na compreensdao do
comportamento humano no ambiente de trabalho institucional, decorrente da capacidade do
gestor publico.

Um fator importante no comportamento organizacional é a percep¢do, sendo que
normalmente faz com que pessoas ndo semelhantes, venham a ter interpretagdes ou visoes
desiguais, até certo ponto contraditérias, de uma mesma pessoa ou fato. Em contrapartida
Robbins (2005) coloca que ndo € impossivel todos os empregados de uma empresa
partilharem da mesma opinido sobre ela e a enxergarem como um excelente local para se

trabalhar, mas rara é esta unanimidade.

No ambito do setor publico, em que pesem as limitagdes em termos de estudos
produzidos nessa area, encontram-se presentes componentes bastante préprios para a
andlise do fenbmeno motivacional. S&o os condicionantes normativos das relagdes
entre a administracdo e agente publico; a natureza do produto do setor publico (bens
e servicos publicos); a dindmica das atividades internas ao ambiente de trabalho; as
relacbes pessoais, etc. (BERGUE, 2007, p. 298).

Vaérios climas internos em uma Unica organizacdo sdo gerados, em decorréncia da
variedade de personalidade que compBem uma empresa, assim como a diversidade
interdepartamental. Onde, na opinido de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2009), permite-se
uma analise das diferentes subculturas presentes na empresa, além do fato de identificar as
providéncias a melhoria do clima organizacional, gracas a realizacdo de pesquisa junto aos
funcionarios, pela qual se busca verificar seu grau de motivacao, satisfacdo e integracao.

Bergue (2007) ainda afirma que as pessoas em geral assumem na administracdo
publica funcdes e cargos, muitas vezes motivados pela combinacdo de um conjunto de fatores,

destacando-se os seguintes incentivos ilustrados na figura abaixo:
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Realizacio
Profizzional

Realizacio
Pesszoal

Figura 2: Componentes do Sistema de Incentivos.
Fonte: Bergue (2007, p.255).

Eliminar o medo das pessoas € muito importante para que elas possam desenvolver
suas habilidades e contribuir com novas id€ias para a organizacdo, esta premissa é ratificada
pelos autores estudados. Para 0s quais as pessoas que compdem o quadro funcional de uma
organizacdo devem sentir-se seguras e apoiadas, ou seja, € fundamental para uma empresa a
motivacao dos recursos humanos.

E assinalado por Bergue (2007) que a possibilidade de aquisicio de estabilidade
constitui um dos principais tragos que caracterizam os cargos publicos. Além deste fato, na
busca por realizacdo profissional ou pessoal, a remuneracdo ajuda no status conferido pelo
exercicio do cargo, no poder e seguranca decorrentes das condicdes de trabalho préprias do
servico publico, direcionando na organiza¢do o comportamento do individuo. Desse modo, 0
sistema que figura como elemento de impacto mais significativo na motivacao individual, e

mais amplamente difundido de recompensa é a remuneracao.

Vale lembrar, entretanto, que a luz da denominada Teoria dos Dois Fatores
(satisfacientes e insatisfacientes) formulada por Herzberg, a remuneracdo do cargo
ndo constitui fator de satisfacdo do individuo no exercicio do cargo. A remuneragao
constitui, na perspectiva do autor, um fator dito higiénico (insatisfaciente), o que
significa dizer que sua insuficiéncia provoca a insatisfacdo. Diferentemente do que
se poderia pensar — como componente intrinseco ao cargo, pois € definida de forma
indissociada e por ocasido da criagdo deste -, a remuneracédo é, na formulagéo tedrica
de F. Herzberg, tomada como elemento exdgeno (extrinseco, exterior) ao cargo pelo
fato de observar necessariamente, parametros ditados pelo ambiente (mercado). Esse
aspecto, vale destacar, precisa ser relativizado em se tratando de administracao
publica. Por outro lado, ndo se pode garantir que uma alta remuneragao corresponda
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a elevados niveis de satisfagdo no trabalho. As pessoas jamais se consideram
“satisfeitas” por muito tempo com sua remuneragdo. Esta distingdo constitui,
portanto, um dos motivos pelos quais a motivacdo e remuneracdo da equipe de
trabalho sdo separadamente tratadas na literatura de administracdo de recursos
humanos (BERGUE, 2007, p.261).

Quando adequadamente aplicada, segundo Bergue (2007) é razoavel aceitar que a
recompensa, atua como fator positivo do comportamento esperado. Assim, no entender de
Luz (1996) o desempenho de uma organizacdo deriva da combinacgdo da gestdo dos recursos
com 0s proprios recursos disponiveis (humanos materiais e financeiros). Além de dispor dos
recursos necessarios para atingir resultados satisfatorios, uma empresa precisa gque Seus
funcionarios saibam geri-los (competéncia); queiram fazé-lo (motivacdo) e possam fazé-lo

(dispor dos meios necessarios).

2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

De acordo com Gil (2010), motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir; €
consequéncia de necessidades ndo satisfeitas. Essas necessidades, que sdo intrinsecas as
pessoas, ndo podendo, portanto ser colocadas nelas, como era defendido pelos primeiros
tedricos. Segundo coloca Bergamini (1997), Taylor e outros psicélogos industriais, segundo
descrevem algumas obras, pensaram ter descomplicado a concepg¢do da conduta humana ao
convir que, para motivar, uma sistematica de recompensa/punicdo seria suficiente, ja que os
homens s&o, a0 mesmo tempo, racionais e passivos preferindo a seguranca de uma atividade
aos riscos da liberdade.

Segundo Archer (1989, p.25), [...] “a motivagdo, portanto, nasce somente das
necessidades humanas e ndo daquelas coisas que satisfazem estas necessidades”.

Considerando a afirmacdo do autor do paragrafo acima, justifica-se, entdo, que uma
pessoa ndo pode motivar a outra. Sendo que, ao invés de motivar, € possivel satisfazer ou
contra-satisfazer as necessidades daquela. Desse modo, podem ser oferecidos fatores de
satisfagdo as pessoas, mas isto ndo é motivacao e sim satisfacéo.

Segundo a afirmacéo de Gil (2001), o comportamento humano é motivado pelo desejo
de atingir algum objetivo. Nem sempre o individuo conhece este objetivo, pois ndo esta no

nivel consciente boa parte da motivacdo humana, onde conforme a analogia do iceberg
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apresentada por Freud e relatada por Bergamini (1997, p.98): “As motiva¢des humanas séo
concebidas como frutos de vivéncias anteriores, cheias de fatos que foram armazenados
naquela instancia do psiquismo humano que Freud considera como a maior e mais importante:
0 inconsciente”.

Pode-se acrescentar ainda, em decorréncia desse sentido, que sendo inerentes as suas
caracteristicas de personalidade, vindo do interior delas a fonte de energia que move o seu
comportamento motivacional, muitos enfoques teoricos ressaltam que ndo se podem motivar
as pessoas. Do mesmo modo foram feitas pesquisas a fim de compreender a possibilidade de
se condicionar o comportamento dos seres vivos, em que para se provar o contrario muito se

tem trabalhado cientificamente.

Motivacdo é a pressdo interna surgida de uma necessidade também interna, que
exercitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado
energizador que impulsiona o organismo a atividade, iniciando, guiando e mantendo
a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta
serd bloqueada (SOTO, 2002, p.118).

Segundo Bergamini (1997a) grande variedade de formas comportamentais sao
cobertas pela motivacdo. Onde é permitido aceitar que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas
pelas mesmas razdes, gracas a diversidade de interesses percebida entre os individuos. E a
principal fonte de informagdes a respeito do comportamento motivacional, se encontra dentro
dessa diversidade.

Deve ser ressaltada outra caracteristica da pessoa motivada, que é a espera da mesma
no reconhecimento de sua capacidade de desenvolver a motivacdo. Pois um tipo de
necessidade de ordem afetiva, que continuamente esta relacionada com os valores que as
pessoas guardam no seu interior para colimarem o destino que desejam, € o desejo de
trabalhar em tal direcéo.

Para manter as pessoas motivadas se verifica ser necessario muita sensibilidade para
detectar suas diferentes necessidades, assim como levar em consideracdo a variabilidade entre
os estados de caréncia que podem ocorrer internamente a igual sujeito. Em sua obra A Crise

das MotivacOes, Lévy-Leboyer (apud BERGAMINI, 1997, p.89), propGe claramente que:

A motivacdo ndo é nem uma qualidade individual, nem uma caracteristica do
trabalho. N&o existem individuos que estejam sempre motivados nem tarefas
igualmente motivadoras para todos. Na realidade, a motivacdo é bem mais do que
um composto estatico. Trata-se de um processo que € ao mesmo tempo fungdo dos
individuos e da atividade que desenvolvem. E por isso que a forca, a diregdo e a
prépria existéncia da motivacgdo estardo estreitamente ligadas a maneira pessoal que
cada um percebe, compreende e avalia sua propria situacdo no trabalho, e
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certamente ndo a percepcgdo daqueles que estdo fora dela como os tecnocratas, 0s
administradores e 0s psicélogos.

Nesse instante, sdo de interesse as diversas teorias sobre motivacdo que vém
polarizando as atengdes dos pesquisadores do assunto desde o inicio do século XX, quando se
tem noticia das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area (MARRAS,2002).

Portanto, para as organizac¢es no novo século, esta é a grande mudanca e o principal desafio.

2.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Essa teoria foi fundamentada na premissa de que as pessoas trabalham a fim de
atender necessidades basicas que, a medida que forem sendo satisfeitas, ndo provocam

motivacao para novos esforcos. Conforme Bergamini (1997a, p. 71), Abraham Maslow,

[...] baseando-se nas suas observagBes como psicélogo clinico, propde duas
premissas bésicas a respeito do comportamento motivacional. Em primeiro lugar,
supde que as pessoas desempenhem o papel caracteristico de seres que perseguem a
satisfacdo dos seus desejos, estando principalmente motivadas para atendé-los.
Numa segunda etapa, acredita que, quando essas necessidades ndo possam ser
satisfeitas, geram estados interiores de tensdo que levam o individuo a comportar-se
numa tentativa de reduzir tal tensdo e recuperar, assim, o equilibrio perdido. Uma
vez satisfeita determinada caréncia ou necessidade, ela perde seu potencial enquanto

forca motivadora de comportamento.

Segundo Gil (2001), buscando compreender o homem dentro de uma percepcao
multidimensional, Maslow acabou considerando a existéncia de diversas necessidades,
desde as mais basicas até as mais complexas e numa inter-relacdo dindmica ainda pouco
estudada. Ao conceber, entretanto, a motivacdo como caminho para a satisfacdo da
necessidade dominante, Maslow acabou fugindo ao aspecto da espontaneidade contido no
conceito da motivagao.

Para Bergamini (1997a, p.73), a razdo da grande aceitagdo da teoria de Maslow “¢ a
sua simplicidade e a equivaléncia entre a piramide hierarquica organizacional e forma de

apresentacdo também em piramide da seqliéncia das necessidades motivacionais”.
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Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

Necessidades Fisioldgicas Basicas

Figura 3: A piramide de Maslow.
Fonte: Extraido do site http://www.suamente.com.br>. Acesso em: 25 de janeiro de 2012.

De acordo com a piramide de Maslow, as necessidades humanas basicas, em ordem
ascendente sdo as seguintes (LOPES, 1980):

e Necessidades Fisiologicas Basicas: € o nivel mais basico da hierarquia das
necessidades. Corresponde em geral, aos motivos primarios ndo aprendidos ou naturais. S&o
as necessidades inatas, como as de alimentacdo, de sono e repouso, de abrigo ou desejo
sexual;

e Necessidades de Seguranca: constitui o segundo nivel das necessidades humanas.
Refere-se as necessidades de seguranca contra perigos, ameacas, privacdes, doencas,
instabilidade no emprego, inadequada retribuicéo salarial, etc.;

e Necessidades Sociais: de maneira aproximada, este nivel, esta relacionado com a
vida associada do individuo junto a outras pessoas, nasce da natureza gregaria do homem;

e Auto-estima: esse nivel diz respeito a necessidade de estimar a si préprio, de como
a pessoa se V& e se avalia, de estimar e respeitar outras pessoas e de fazer-se respeitar e
estimular por outras pessoas;

e Auto-realizagdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que se encontram
no topo da hierarquia. Representam a culminancia das necessidades de todos o0s niveis.
Significa a motivagdo de um individuo para transformar sua percepcdo de si préprio em
realidade, em pleno desenvolvimento de todas as potencialidades de uma pessoa, inclusive da

oportunidade de usar o pensamento criativo.


http://www.suamente.com.br/
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De acordo com esta teoria, antes que um individuo pudesse se interessar pelas
necessidades de nivel superior, as necessidades de nivel mais baixo desse individuo
precisavam estar satisfeitas.

De acordo com Mota e Vasconcelos (2002, p.65):

O comportamento humano € dirigido primeiro para a satisfacdo de necessidades
simples e fundamentais, as quais sdo essenciais e se relacionam a fisiologia e a
seguranca do ser humano. S&o as necessidades de abrigo, comida e de dinheiro, por
exemplo. Apo6s satisfazé-las, o ser humano procuraré satisfazer suas necessidades
mais complexas. (...) Somente ap0s satisfazer as necessidades basicas descritas, 0
individuo deslocara energia para a satisfacdo das mais complexas. (...) em segundo
lugar vém as necessidades sociais (necessidade de filiacdo a grupos informais de
aceitacdo e de associacdo). Em terceiro (...) 0 autor cita as necessidades associadas
ao ego dos individuos (as necessidades de auto-estima, de status e de
reconhecimento social) e, finalmente, a necessidade mais dificil de ser satisfeita, (...)
a auto-realizacdo. Trata-se do desenvolvimento pleno do potencial do individuo, um
ideal a ser constantemente perseguido.

Na afirmagao de Mota e Vasconcelos (2002, p.67), “os trabalhos de Maslow passaram

a ser base de outras teorias sobre motivagao e lideranga”.

2.2.2 Teoria dos dois Fatores de Herzberg

Hoje em dia, uma das teorias motivacionais, que tem sido bastante explorada, acabou
surgindo da preocupacdo de Frederick Herzberg (1959) em pesquisar, diretamente no
contexto de trabalho, quais os fatores que se acham relacionados com aquelas atitudes que
tém influencia na producdo e situacdes que determinam satisfacdo no trabalho.

De acordo com Coradi (1985, p.141), “Frederick Herzberg pertence ao grupo de
psicélogos e socidlogos que, nos anos 50 e 60, abriram enormemente o leque dos estudos
sobre comportamento humano”.

Segundo Bergamini (1987), Herzberg utilizou em sua pesquisa uma entrevista como
técnica de coleta de dados, na qual o principal tema consistia em identificar uma ocasido onde
0 entrevistado teria se sentido excepcionalmente bem ou mal em relagdo ao seu trabalho; ndo
somente no atual, mas também em outro qualquer.

De posse destes dados, foram descobertos fatores que quando estdo presentes
proporcionam alto nivel de satisfacdo, mas a insatisfacdo determinada pela auséncia deles n&o

chega a ser significantemente proporcional - sdo os fatores que Herzberg chamou de
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motivacionais. Por outro lado, alguns fatores quando estdo ausentes proporcionam grande
insatisfacdo, mas sua presenca nao traz o mesmo nivel percentual de satisfacdo - sdo os
fatores chamados de Higiénicos.

Sendo assim, de posse dessa importante descoberta, Herzberg foi levado a afirmar que
0 inverso de satisfacdo ndo pode ser chamado de insatisfacdo, mas classificar-se-ia melhor
como nenhuma satisfacdo. E da mesma maneira, o oposto de insatisfacdo ndo se pode
entender como satisfacdo, mas sim nenhuma insatisfacéo.

Partindo destas circunstancias, Bowditch e Buono (2000) alertam para o que
consideram a principal implicacdo desta teoria que é uma concentragdo nos fatores de higiene
apenas para impedir a insatisfacdo no trabalho. De seu modo Gil (2010) alerta para o fato de
gue a aceitacdo da Teoria de Herzberg ndo autoriza a desconsiderar os fatores higiénicos,
pois, se ndo levam a pessoa a trabalhar com mais afinco, podem deixa-las satisfeitas o
bastante para que outros fatores a motivem.

Durante a andlise da Teoria de Herzberg revela-se existir uma coeréncia com a
Hierarquia de Necessidades de Maslow. Pois partindo de énfases diferentes, Maslow
(necessidades) e Herzberg (satisfacdes) chegam ao mesmo resultado final (realizacdo) como
fator mais importante da motivacéo (Lopes, 1980).

HIERARQUIA DE FATORES DE
NECESSIDADES HIGIENE-MOTIVACA0 DE
DE MASLOW HERZBERG

O trabatho em si
Responsabilidade
Progresso
Crescitmento

Heceszidade

de
Auto-realizagio

Realizagio
Reconhecimento
de Ego (estima) Status

Hecessidades

Motivacionais

Relagiies interpessoais
Hecessidades Sociais Supervisio

Colegas e Subordinados
/ Hecessidades de Seguranca

Mecessidades Fisioldgicas

Supervisio Técnica
Politicas agdministrativas
alg

Seguranca no cargo

Higiénicos

Condiges Fisicas
de Trahatho

Saldrio
Vida pessoal

Figura 4: Uma comparacéo dos modelos de motivacao de Maslow e Herzberg.
Fonte: Extraido de Davis (1977, p.59 apud CHIAVENATO, 1997, p.92).
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Chega-se a conclusdo, segundo Aguiar (2000, p.32), que Herzberg transforma o
individuo num meio para se atingir os fins da organizacdo, assim o autor propde a este

respeito:

Herzberg toma o meio social, a organizacdo, como a fonte motivadora do individuo.
Toma o individuo como meio e transforma os seus desejos na necessidade da
organizacdo. A organizacdo através dos fatores motivacionais manipula o individuo,
motiva-0. Reduz a auto-realizacdo da tarefa. O individuo se motiva no trabalho pelos
fatores que se relacionam diretamente com o trabalho.

Segundo Bergamini (1997), foi procurado demonstrar por Herzberg, que para ter
pessoas motivadas dentro das organizagcOes ndo basta oferecer fatores de higiene. Desse modo
a satisfacdo no trabalho esta relacionada com as condi¢Ges em que o trabalho é realizado —
supervisdo, relacdes interpessoais, condicdes fisicas, salarios, beneficios, etc. Os quais por
estarem relacionados com o bem-estar fisico sdo chamados de fatores higiénicos.

Herzberg (19974, p.117), definiu que:

Os fatores de desenvolvimento ou motivadores inerentes ao préprio trabalho sdo:
realizacdo, conhecimento da realizacdo, o proprio trabalho, responsabilidade e
desenvolvimento ou progresso. Os fatores de prevencdo da insatisfagdo ou higiene
compreendem: politica e administracdo da companhia, supervisdo, relacdes
interpessoais, condi¢Bes de trabalho, salério, situagdo e seguranca.

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
#® FPealizacio o Dolitica e Administracio da Companhia
#» FEeconhecimento ®  Supervisdo
e O Proprio Trabalho o FBelacdes Interpessoais
#» Fesponsabilidade ® Condigdes de Trabalho
® Progresso ®  Salario
¢ Desenvolvimento ® Seguranca

Figura 5: Motivadores versus Higiene.
Fonte: Adaptado de Herzberg (1997a, p.117).

Em virtude da importancia dos fatores relativos ao contetdo das tarefas, Herzberg
(1997) também chamou atencéo, para o0 que eram até entdo invariavelmente negligenciadas e
foi, dessa forma, um precursor da técnica motivacional conhecida pelo nome de
“enriquecimento de cargo”. De acordo com Herzberg (1997), esse “enriquecimento de cargo”,
traz efeitos altamente desejaveis, como o aumento da motivacdo, aumento de produtividade,
reducdo de absenteismo (falta e atrasos ao servigo) e reducdo da rotatividade de pessoal

(demissGes de empregados).
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2.2.3 Teoria X e Y de McGregor

McGregor (1999) trabalhou com duas concepcdes fundamentais na explicacdo da
motivacdo humana. A primeira, ele denominou de Teoria X, que engloba uma concepc¢ao
tradicional de direcdo e controle, relacionada a um conjunto de pressuposi¢des de que o ser
humano, de modo geral, tem aversdo ao trabalho e o evita sempre que possivel, sendo que,
gracas a isso, a maioria das pessoas necessita ser coagida, controlada e ameacada de punicao
para que venham a se esforcar a atingir os objetivos organizacionais.

A segunda, ele denominou de Teoria Y, que enfoca uma integragdo dos objetivos
individuais e organizacionais, segunda a qual a pressuposi¢do é que o dispéndio de esforgo
fisico e mental no trabalho é tdo natural como o jogo ou o descanso, e o controle e ameaca de
punicdo ndo sdo 0s Unicos meios de estimular o trabalho na busca dos objetivos
organizacionais, e que seu compromisso com objetivos depende das recompensas associadas a
sua consecucao.

Pode-se entender que as colocagfes da Teoria Y sdo melhores que as da X, podendo
ndo ser o correto aplica-las em todas as situacGes. Um gestor pode manter sugestdes da Teoria
Y, mas pode sentir a necessidade de um comportamento mais disciplinador e controlador com
alguns de seus subordinados, em certo tempo, com a intencdo de gerar resultados de
crescimento para sua equipe, segundo (GIL, 2001, p.207):

A motivacdo pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade
da empresa. A motivagdo, por sua vez, € a chave do comprometimento. Por isso,
identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos empregados e dominar as
técnicas adequadas para trabalhar com ela vem-se tornando tarefa das mais
importantes para os lideres.

2.2.4 Teoria da Contingéncia de McClelland

A Teoria Contingencial, desenvolvida por David McClelland (MOTTA,;
VASCONCELQS, 2002), apds anos de experiéncia em varios lugares do mundo, e inspirada
nos trabalhos de Henry Murray, obteve algumas conclusdes relacionadas com a motivacao,
idealizando um modelo baseado em trés variaveis: necessidades de realizacéo, de aflicdo e de

poder. McClelland, através de seus pressupostos, acredita que a motivacdo é dinamica e 0s
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trés grupos de necessidades sdo variaveis de um individuo para outro e se apresentam com

diversas intensidades.

2.2.5 Teoria da Expectancia de Vroom

Quatro conceitos fundamentais sdo abrangidos pela Teoria de Vroom: valéncia,
instrumentalidade, expectativa e for¢ca motivadora. Assim, valéncia significa a forca que um
resultado tem sobre um individuo quando confrontado com outros resultados. Ja a
instrumentalidade é a idéia subjetiva que cada individuo tem dos meios utilizados para atingir
seus objetivos. A expectativa € uma crenca na probabilidade de que um ato particular sera
seguido por um resultado particular. E por fim, forca motivadora, é a funcdo de sua
expectativa de que certos resultados decorrem de seu comportamento e da valéncia para ele
desses resultados (LOPES, 1980).

2.2.6 Teoria ERC de Alderfer

De acordo com Bowditch e Buono (2000), Clayton Alderfer fez uma modificagdo na
hierarquia de Maslow, reduzindo o nimero de categorias de necessidades. Ao analisar
trabalhos existentes e o seu proprio trabalho, Alderfer encontrou evidéncias de trés niveis de
necessidades ERC: as necessidades bésicas de existéncia, as necessidades de relacionamento,
que tratam da interacdo social e dos aspectos externos da estima e as necessidades de

crescimento, que enfocam o desejo de uma pessoa de realizar e desenvolver seu potencial.
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2.2.7 Teoria da Equidade

Pode-se estudar este modelo tedrico em termos dos conjuntos de suas variaveis
principais (o empregado, a tarefa e 0 ambiente de trabalho). E levada em conta no modelo a
importancia das diferencas individuais, tanto nas atribui¢ces de valor como na percepcédo das
forcas de atracdo ou repulsdo e do nivel de equidade percebido nos resultados alcancados. No
que se refere a variavel tarefa, o trabalho em si mesmo pode constituir fonte importante de
recompensa, intrinsecamente valorizada. E, quanto ao ambiente de trabalho, sua influéncia
sobre o desempenho tem sido plenamente demonstrada através de toda uma diversidade de

estudos sobre esta variavel (Pérez-Ramos, 1980).

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

O estado de prazer emocional que resulta da avaliacdo que um profissional faz sobre
até que ponto seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de

seus objetivos e valores, pode ser definido como Satisfacdo, onde segundo Locke:

[...] a satisfacfo no trabalho é entdo um conceito que envolve aspectos emocionais,
caracterizando um sentimento e ndo um determinado padrdo de comportamento ou
atividade. Representa desta forma, essencialmente, uma atitude do individuo em
relacdo a seu trabalho. Assim como qualquer outra atitude, reine um conjunto
complexo de cognigdes, emocgdes, sentimentos, percepcdes e avaliagbes que
determinam ou influenciam as tendéncias comportamentais. (LOCKE apud CODA,
1986, p. 8).

Ap0s obter o conhecimento sobre as principais teorias de motivacéo e satisfacao, fica
facil entender que ndo existem critérios seguros de avaliacdo para que se torne um ambiente
organizacional motivado. Onde € percebido cada vez mais que a felicidade motivacional é
funcdo de uma ardua e profunda luta de cada um e que ndo ha ninguém que possua um molde
especial no qual se possa cunha-la a granel. (BERGAMINI, 1997).

Estando atrelada a um fator extrinseco, em que apresenta ligacfes a aspectos como
salario, beneficios, chefia, colegas, condi¢bes de trabalho, entre outros, a satisfagdo no
trabalho também pode ser conceituada como um conjunto de sentimentos favoraveis ou

desfavoraveis com os quais 0s empregados véem seu trabalho.
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Segundo Likert (1979), do grau de participagdo que as pessoas tém nas decisdes que as
afetam, a satisfacdo é dependente. Pois, quando desejam participar das organizagdes, 0S
individuos depois de criados 0s canais, a participacdo acontecera, e assim 0 aumento da
produtividade e o atendimento das metas da organizacédo e, consequentemente, a satisfacdo no
trabalho, terminara ocorrendo.

Sendo uma energia indireta ou extrinseca, a satisfacdo, ligada a aspectos como
beneficios, reconhecimento, salarios, colegas, chefia e outras condi¢Ges que necessitam estar
atendidas — e isto fundamentalmente a partir da visdo do empregado- no ambiente de trabalho.
Esses elementos basicos ou aspectos extrinsecos é que sdo formadores daquilo que é chamado
“clima organizacional”, sendo nada mais do que um indicador do nivel de satisfacao ou de

insatisfacdo experimentado no trabalho pelos empregados (CODA,1997).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa realizada é de cunho quantitativo, sendo um método de pesquisa social que
utiliza técnicas estatisticas. Sendo o presente estudo considerado como exploratorio e
descritivo. Onde buscou se utilizar da técnica de estudo de caso, visando analisar uma
situacdo com maior profundidade. O caso foi levantado na Secretaria da Fazenda da Prefeitura
Municipal de Arroio Grande/RS.

Gil (2008, p.8) define método como 0 “caminho para se chegar a determinado fim. E
método cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos adotados para
atingir o conhecimento”.

Segundo Gil (2008), € realizada a Pesquisa Exploratdria especialmente quando o tema
escolhido € pouco explanado, existe pouco conhecimento sistematico e acumulado na area em
que o trabalho foi realizado. Desse modo, considerando-se a pequena producdo de pesquisa
que envolve servidores publicos e organizac@es do tipo Prefeitura Municipal, enquadra-se esta
pesquisa como exploratéria.

Da mesma forma, para Vergara (1997), a pesquisa exploratoria é aquela na qual existe
pouco conhecimento sistematizado e acumulado na &rea em que o trabalho foi realizado e,
desse modo, permite ao investigador aumentar sua experiéncia em torno do problema em
questéo.

Em muitas situacdes, nas quais se incluem a politica, a ciéncia politica e a pesquisa em
administracdo publica em estudos organizacionais e gerenciais, entre outros, € conveniente
utilizar o estudo de caso como estratégia de pesquisa, sendo que quando se examina
acontecimentos contemporaneos sem poder manipular comportamentos relevantes esta
maneira de fazer pesquisa é a mais apropriada (YIN, 2005).

Ainda segundo Yin (2005), o estudo de caso representa uma investigacdo empirica e
compreende um método abrangente, com a logica do planejamento, da coleta e da analise dos
dados. Dessa maneira, para a realizacdo deste trabalho que num primeiro momento contou
com um estudo conceitual, também pode ser aplicado procedimentos de um estudo de caso,
gue se utilizou de uma abordagem quantitativa e técnica de coleta de dados através de
entrevistas semiestruturadas e questionarios fechados.

Foi elaborada esta pesquisa utilizando o enfoque da pesquisa gquantitativa. Onde foi

efetuado um levantamento de dados, que num momento posterior foram analisados



40

numericamente. Pois segundo Richardson (2010) o método quantitativo utiliza a quantificacdo
tanto na coleta de dados quanto no tratamento das informacGes através de técnicas estatisticas.
De onde ¢ garantida por este método a precisdo dos resultados, evitando distor¢cdes de analise
e interpretacdo, além de possibilitar quanto as interferéncias uma margem de seguranca.

Presumi-se que esta € a melhor estratégia para se compreender 0s aspectos
pesquisados e conhecer os fatores que motivam os funcionérios da Secretaria da Fazenda da
Prefeitura Municipal de Arroio Grande.

Como referencial tedrico o estudo utilizou-se da Teoria higiene-motivacional de
atitudes no trabalho, que fora desenvolvida por Frederick Herzberg, aonde esta teoria que veio
a nortear o presente estudo apresenta dois grupos de fatores que se relacionam diretamente
com a satisfacdo e a motivacdo no trabalho, o grupo dos fatores higiénicos e o grupo dos
fatores motivacionais.

O Estudo foi conduzido através de consulta a bibliografia, procurando-se dar énfase ao
aspecto teorico e revisdo acerca do assunto escolhido, para posterior elaboracdo de um
questionario composto por questdes fechadas, o qual foi estruturado em blocos e redigido de
maneira a contemplar a aplicacdo pelo pesquisador e também auto-aplicavel, prevendo
situacBes que tornassem dificil 0 acesso ao servidor entrevistado.

O primeiro bloco contemplou o perfil do entrevistado, ja o segundo e terceiros blocos,
ficaram divididos entre fatores considerados higiénicos e motivacionais respectivamente, de
acordo com a teoria de Herzberg, de onde foram feitos cruzamentos entre valores visando a
identificar a significancia das respostas relacionadas as abordagens tedricas de Frederick
Herzberg. Também se buscou na sequéncia, identificar o grau de satisfacdo e de motivacao no
trabalho, dos funcionarios da Secretaria da Fazenda, por meio de questdes alicercadas na
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

Em um primeiro momento, foi realizada na secretaria da administracdo da Prefeitura
Municipal de Arroio Grande uma pesquisa documental com a finalidade de obterem dados e
informacOes mais concretas a respeito da organizacdo e do setor onde o trabalho foi
desenvolvido. Este levantamento objetivou conhecer as politicas, praticas e ambientes onde o
estudo se desenvolveu.

Dentro da organizacdo escolhida, a Prefeitura Municipal de Arroio Grande/RS, a
pesquisa foi desenvolvida em somente uma de suas dez secretarias, a Secretaria da Fazenda, o
que vai permitir estuda-la com maior profundidade e examinar mais detalhadamente seu

ambiente.
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A figura a seguir ilustra, para uma melhor compreensao, como o trabalho foi realizado

e as etapas de realizacdo desta pesquisa.

Levantamento da Bibliografia: Consulta a
artigos, livros, documentos, revistas, sites sobre
Motivagio, Satsfacde, Gestdo de Pessoas no Servigo
Publico.

:

Revisao da Literatura: Teorias sobre

Satisfacfo. Motivacio, Gestdo de Pessoas.

> Elaboracdo do Questionario

¥

>| Aplicacdo do Questionario

ao Publico Alvo da Amostra

v

Analise dos Dados do

> Questionario e

Caracterizacio da Amostra

Interpretacdo dos Dados

Analisados

!

Conclusbes a respeito dos dados
Interpretados

Figura 6: Desenho da Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor
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3.2 REFERENCIAL TEORICO ADOTADO PARA A ANALISE DOS RESULTADOS

Foi adotada a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, para analisar os resultados desta
pesquisa. Para Bergamini (1997), Frederick Herzberg é o idealizador da teoria mais divulgada
nos dias de hoje sobre motivacdo no trabalho. Assim optou-se por iniciar a analise dos
resultados a partir de premissas tais como, satisfagdo e insatisfacdo do individuo, relacionadas
com a execucdo da tarefa e 0 ambiente de trabalho, tratadas nesta Teoria dos Dois Fatores, por
se entender que esta seria a teoria mais adequada e que melhor avaliaria 0 ambiente
organizacional da Secretaria Municipal da Fazenda.

Esta teoria, que visa nortear o estudo, apresenta dois grupos de fatores que se
relacionam diretamente com a motivacdo e a satisfacdo no trabalho, o grupo dos fatores
higiénicos e o dos fatores motivacionais ou motivadores. Partindo dos fatores enunciados,
foram construidas afirmativas relacionadas ao trabalho dos funcionarios analisados.

O instrumento utilizado para coletar os dados neste estudo junto aos servidores da
Secretaria da Fazenda foi o questionario. Conforme Roesch (2005), o questionario ¢ um
instrumento de pesquisa que procura mensurar algo. No estudo em questdo sera o grau de
motivacao e satisfacdo dos servidores da Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de
Arroio Grande.

De acordo com Richardson (2010), os questionarios podem ter trés diferentes tipos de
classificacdo:

e Questionarios de perguntas fechadas: alternativas de respostas fixas;

e Questionarios de perguntas abertas: respostas elaboradas pelo entrevistado;

e (Questiondrio que combinam perguntas abertas e fechadas: geralmente ¢ incluida

entre as alternativas uma categoria outros, aberta para aprofundar a opinido do

entrevistado.

O questionario aplicado aos funcionarios da Secretaria da Fazenda foi uma adaptagéo
de um outro, construido por Roseiro (2009). Tomando-se como base o referencial tedrico
estudado, os questionarios foram analisados através do exame de todos os fatores especificos

que contribuem para a satisfacéo, insatisfagcdo e motivacdo no trabalho.
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3.3 COLETA DE DADOS

Para o inicio dos procedimentos de coleta dos dados, foi enviado um oficio ao
Gabinete da Secretaria da Administracdo, visando explicar todo o objetivo da pesquisa,
apresentando o questionario em anexo e o procedimento para sua aplicacdo, com isso, 0
mesmo foi aprovado e a listagem com os funcionarios que compde a Secretaria da Fazenda
entregue em anexo ao oficio respondido.

Depois de autorizada a aplicacao do questionario, foi feito um primeiro contato com os
funcionarios que comporiam a populacdo-amostra, para estabelecer o melhor horério para
entrevista-los.

Os dados foram coletados através da aplicacdo do questionario referente ao assunto na
Secretaria Municipal da Fazenda, para 100% dos funcionarios desta Secretaria, por se tratar
de uma populacdo-alvo pequena, onde a Secretaria da Fazenda possui a totalidade de 24
servidores lotados na mesma. O instrumento de coleta foi aplicado entre os dias 03 e 06 de

janeiro de 2012, nos seis setores que compde a Secretaria da Fazenda.

3.4 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Segundo Roesch (2005), populacéo é o grupo gue sera relevante pesquisar. No caso da
Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de Arroio Grande, a amostra contemplou a sua
totalidade por apresentar uma populagdo-alvo pequena. Esta Secretaria apresenta 24
servidores divididos entre estatutarios (concursados) e cargos de confianga “CC”
(contratados). Estes funcionarios estdo distribuidos em seis setores que sdo: Gabinete do
Secretario, Contabilidade, Tributacdo, Licitacdo, Tesouraria e ICMS, desempenhando o0s

seguintes cargos':

" Dados de 03 de janeiro de 2012, conforme Of. N° 001/2012
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VINCULO DE TRABALHO

NiVEL DE CARGO

CARGO FUNGIONARIGS
CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO ‘ TECNICO

Agente Administrativo 7 7 0 7 0
Agente Administrativo Auxiliar 11 6 5 11 0
Assessor Juridico de Licitacao 1 0 1 0 1
Contador 1 1 0 0 1
Fiscal Tributario 1 1 0 1 0
Secretario da Fazenda 1 0 1 1 0
Técnico Contébil 1 1 0 0 1
Tesoureiro 1 1 0 0 1
TOTAL 24 17 7 20 4

Fonte: Secretaria da Administracdo, Setor de Departamento de Pessoal

3.5 ANALISE DOS DADOS

Os dados foram analisados através das respostas do questionario: muito satisfeito, e

nada satisfeito, no qual estes eram os parametros de uma escala de 1 a 5 com 5

correspondendo como nota maxima para muito satisfeito e 1 como nota maxima para nada

satisfeito; e de concordo total e parcial e discordo total e parcial, e sem condicdes de opinar.

Foi adotada como instrumento de medida nesta pesquisa, a escala de Likert, que é

definida como:

Uma escala de medida com cinco categorias de respostas que vao de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”, e que exige que os participantes indiqguem um
grau de concordancia ou de discordancia com cada uma de uma série de afirmacées

relacionadas com os objetos de estimulo. (MALHOTRA, 2001, p.255).

Esses dados foram tabulados com o apoio da planilha eletrdnica Excel. De forma a

identificar a significAncia das respostas em relacdo as abordagens teoricas de Frederick

Herzberg, foram feitos cruzamentos entre valores.

De acordo com Gil (2002), no processo de interpretacdo, o principal aspecto que deve

ser considerado é a ligacdo entre as informacgdes e dados empiricos coletados e a teoria
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subjacente aos mesmos. Dessa maneira durante o processo de analise dos dados, optou-se por
agregar estes dados em tabelas para se obter uma melhor visualizagdo e comparagédo com o
referencial tedrico disponivel, que nortearam e facilitaram inclusive o préprio
desenvolvimento do estudo de caso.

Este estudo buscou relatar como a motivagdo no setor publico influencia diretamente
no desenvolvimento de atividades realizadas por funcionérios, ou seja, resultando em uma
elevacdo da auto-estima dos mesmos a cada vez que estes buscarem técnicas para o

melhoramento e aperfeicoamento de suas atividades.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A seguir, sdo apresentados, os resultados analisados apos a aplicacdo do questionario
sobre Motivacdo e Satisfacdo dos funcionarios da Secretaria da Fazenda da Prefeitura
Municipal de Arroio Grande/RS.

A Secretaria apresentou um total de 24 funcionarios alocados em seis Setores, que séo:
Gabinete do Secretario, Contabilidade, Tributacdo, Licitacdo, Tesouraria e ICMS; onde,
desses funcionarios, 17 sdo concursados e 7 possuem vinculo através de contrato(CC). Ainda,
esta Secretaria possui 4 funcionarios que seus cargos possuem Nivel Técnico®, onde os
demais 20 possuem cargos de Nivel Administrativo.

A pesquisa foi dividida em trés blocos, na primeira parte serdo analisados 0s
resultados referentes ao perfil dos entrevistados, como idade, sexo, estado civil, escolaridade,
tempo de trabalho, vinculo do cargo, nivel do cargo e cargo que ocupa.

No segundo e terceiros blocos, visou-se identificar o grau de satisfacdo e de motivacéo
no trabalho dos servidores desta Secretaria, através de questbes que buscaram relacionar os
aspectos referentes aos fatores higiénicos (segundo bloco), e fatores motivacionais (terceiro

bloco), embasados na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

4.1 PERFIL DO SERVIDOR PESQUISADO

Tabela 2 — Vinculo de Trabalho

) TOTAL NIVEL CARGO'
VINCULO DE TRABALHO ADMINISTRATIVO TECNICO
Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual
CONCURSADO 17 71% 14 70% 3 75%
CONTRATADO 7 29% 6 30% 1 25%
TOTAIS 24 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

8 Por Cargo de Nivel Técnico, entenda-se aquele cujo conteido encerra o exercicio de atribuicdes que demandam
formacao técnica especifica e devidamente regulada.
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Pode-se perceber, em relagcdo ao vinculo de trabalho, a predominancia de funcionarios
concursados (71%) sobre os funcionarios contratados (29%), onde os funcionarios
concursados desempenham ¥ das funcOes técnicas e, nas fungGes administrativas o0s

contratados representam 30% da méo-de-obra alocada.

Tabela 3 — Nivel do Cargo

) TOTAL VINCULO DE TRABALHO
NIVEL DO CARGO CONCURSADO CONTRATADO
Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual
ADMINISTRATIVO 20 83% 14 82% 6 86%
TECNICO 4 17% 3 18% 1 14%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo ao nivel do cargo 83% dos funcionarios da Secretaria da Fazenda exercem
funcdo administrativa, contra 17% que executam funcdes de nivel técnico, sendo que 0s
funcionarios concursados sdo grande maioria nos dois niveis. Apenas 14% dos funcionarios
contratados exercem funcdo de nivel técnico, a esmagadora maioria 86%, esta alocada no

nivel administrativo.

Tabela 4 — Género

s—— VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
SEXO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Quant. | Perc. | Quant. l Perc. | Quant. ‘ Perc. Quant. | Perc. Quant. | Perc.
MASCULINO 12 50% 6 35% 6 86% 10 50% 2 50%
FEMININO 12 50% 11 65% 1 14% 10 50% 2 50%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se em relacdo ao sexo a proporcionalidade na divisdo, onde homens e
mulheres representam exatos 50% cada dos funcionarios desta Secretaria, e esta
proporcionalidade se mantém no nivel técnico e administrativo.

A Unica inversdo ocorre quanto ao vinculo de trabalho, onde a maioria dos

concursados sé@o mulheres 65%, e a grande maioria dos contratados sdo homens 86%.
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Tabela 5 — Faixa Etaria

; TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
FAIXA ETARIA (ANOS) CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

Quant. ‘ Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

18a29 5 21% 2 12% 3 43% 5 25% 0 0%

30a39 6 25% 4 235% 2 28,5% 5 25% 1 25%

40 a 49 7 29% 7 41% 0 0% 6 30% 1 25%

50 ou mais 6 25% 4 235% 2 28,5% 4 20% 2 50%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

A pesquisa revela a divisdo quase que proporcional entre as quatro faixas etarias, onde
a faixa compreendida entre 40 a 49 anos possui 29% dos funcionarios enquadrados nela, e a
faixa de 18 a 29 anos 21% desses funcionarios.

Os concursados apresentam uma populacdo mais envelhecida, com a sua grande
maioria (64,5%) englobada na faixa etaria de 40 a 49 anos e acima de 50 anos, apresentando
respectivamente 41% e 23,5% da populacdo analisada. Ja os contratados em sua maioria 43%
estdo enquadrados na faixa mais baixa de idade 18 a 29 anos.

Em relacdo ao nivel do cargo, o nivel administrativo apresentou proporcionalidade de
divisdo nas quatro faixas, sobressaindo a faixa entre 40 a 49 anos com 30% dos funcionarios,
e o nivel técnico apresentou uma populacdo mais envelhecida, com 50% dos funcionarios

enquadrados na faixa de 50 anos ou mais.

Tabela 6 — Estado Civil

TOTAL \QQXSL_EH%E NIVEL CARGO
ESTADO CIVIL CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Quant. Perc. | Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. | Quant. | Perc.
Solteiro 10 42% 6 35% 4 57% 10 50% 0 0%
Casado/Vivendo com Parceiro 12 50% 10  59% 2 29% 9 45% 3 75%
Separado/Divorciado 2 8% 1 6% 1 14% 1 5% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Os funcionarios praticamente dividiram-se entre solteiros e casados, com

respectivamente 42% e 50% da populacdo alvo englobada nessas categorias. Apenas 8% dos
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funcionérios séo divorciados, e nenhum dos entrevistados é viivo. Mais uma vez concursados
e contratados abocanham uma grande parcela de um segmento para si, onde 59% dos
concursados sao casados, 0 que pode ser interpretado por ser uma populacdo mais madura e
com uma vida ja estavel, e 57% dos contratados sdo solteiros, por se tratar de uma populagéo
mais jovem. Quanto ao nivel, os administrativos ficaram divididos praticamente entre
solteiros e casados, com leve predominancia de solteiros 50%, e os técnicos possuem 75% de

sua populacao casada.

Tabela 7 — Tempo de Trabalho

VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO

B (I?AEN-E)%')ABALHO TOTAL CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Menos de 1 1 4% 0 0% 1 14% 1 5% 0 0%

lab 8 33% 3 18% 5 2% 8 40% 0 0%

5a10 3 13% 2 12% 1 14% 2 10% 1 25%

11a20 6 25% 6 35% 0 0% 5 25% 1 25%

Mais de 20 6 25% 6 35% 0 0% 4 20% 2 50%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao analisar o tempo de empresa, a pesquisa constatou que a maioria dos funcionarios
(33%) esté no servico publico ha pouco tempo - entre 1 a 5 anos —ndmero influenciado pelos
funcionarios contratados, pois 72% deles se enquadram nesta faixa de tempo de servico, ja 0s
concursados apresentam 70% enquadrados entre mais de 11 anos. Sendo que 0s que possuem

mais tempo de trabalho (mais de 20 anos) estdo concentrados na area de nivel técnico (50%).

Tabela 8 — Nivel de Escolaridade

VINCULO DE o
; SOTAL TRABALHO NIVEL CARGO
NIVEL DE ESCOLARIDADE CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. | Perc. Quant.| Perc. Quant.‘ Perc.
Médio Completo 14 58% 12 705% 2 285% 12 60% 2 50%

Superior Incompleto (em curso) 3 13% 1 6% 2  28,5% 3 15% 0 0%
Superior Completo 7 29% 4 235% 3 43% 5 25% 2 50%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor
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O que se pode constatar na pesquisa, € que hd uma expressiva concentracdo de
funcionarios (71%), com ensino médio completo (58%) ou superior incompleto (13%), o que
ratifica a caracteristica do servigo publico na exigéncia de escolaridade de acordo com a
atividade exercida. A parcela dos funcionarios com curso superior completo é de apenas 29%,

e esta concentrada junto a concursados (43%) e nivel técnico (50%).

Tabela 9 — Cargo

VINCULO DE -
TOTAL S E AL NIVEL CARGO
CARGO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. | Quant. | Perc.
Agente Administrativo 7 30% 7 41% 0 0% 7 35% 0 0%

Agente Administrativo Auxiliar 11 46% 6 35% 5 2% 11 55% 0 0%
Assessor Juridico Licitacdo 1 4% 0 0% 1 14% 0 0% 1 25%
Contador 1 4% 1 6% 0 0% 0 0% 1 25%
Fiscal Tributério 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
Secretario da Fazenda 1 4% 0 0% 1 14% 1 5% 0 0%
Técnico Contabil 1 4% 1 6% 0 0% 0 0% 1 25%
Tesoureiro 1 4% 1 6% 0 0% 0 0% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Como apresentado na tabela, a pesquisa englobou a totalidade da populacdo desta
Secretaria (24 funcionarios). Estes funcionarios estao divididos em 8 cargos, sendo 4 de nivel
técnico e 4 de nivel administrativo. Destes cargos 76% sdo de Agente Administrativo,
divididos em Agente Administrativo (30%) e Agente Administrativo Auxiliar (46%), e estdo
alocados no nivel administrativo (90%), e divididos quase em que iguais proporcdes entre
concursados (76%) e contratados (72%).

Com relacdo ao perfil dos funcionarios da Secretaria da Fazenda, os resultados e
informacdes coletados demonstraram que ha predominancia de funcionarios em cargo efetivo
e que estes estdo localizados basicamente no nivel administrativo. O cargo de nivel técnico
apresenta também predominancia de funcionarios concursados.

H& uma igualdade na divisdo do sexo no contexto geral da Secretaria, sé invertendo
quanto ao vinculo, onde entre os concursados predominam as mulheres e entre os contratados

0s homens e com relagdo a faixa etaria ha um perfil mais estavel, com familia constituida, o
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que nos leva a supor que, no caso dos concursados, estejam satisfeitos com a carreira
escolhida, pois apresentam bastante tempo de servigo. J& os contratados que se situam numa
faixa etaria mais baixa, pode ser justificada por ainda serem em sua maioria estudantes, e
ainda buscam véos mais altos na carreira, mesmo que ndo seja na publica.

A escolaridade é diretamente proporcional a exigéncia do cargo. A analise das
informagdes comprova que funcionarios de nivel técnico tém pré-requisito de formacdo, de
acordo com a funcdo exercida. E os contratados apresentaram maior formacéo, demonstrando
que pessoas mais graduadas tém um diferencial a mais na hora de buscar um cargo de
comisséo.

Os itens pesquisados e apds analisados, como faixa etaria, nivel de escolaridade,
género, estado civil, formaram um perfil no grupo pesquisado de individuo que busca e
valoriza os fatores de estabilidade e de seguranca que um emprego publico oferece de melhor

atrativo, principalmente em uma cidade com sua populagdo em torno de 20 mil habitantes.

4.2 ASPECTOS DE SATISFACAO

Esse bloco aborda aspectos que sdo extrinsecos ao trabalho que, mesmo nao
considerados motivacionais, tém a capacidade de desmotivar quando seu nivel ndo é
considerado satisfatorio. Os aspectos higiénicos considerados nesta pesquisa, segundo a
Teoria dos dois Fatores de Herzberg, foram divididos em trés sub-blocos, os quais foram
ambiente fisico, aspectos funcionais e aspectos de relacionamento, cada qual contendo seus
respectivos aspectos de satisfacao.

Para cada aspecto apresentado, foi solicitado que os funcionarios entrevistados dessem
uma nota, que variava numa escala de 1 a 5, onde 5 indicava “muito satisfeito” e 1 indicava

“nada satisfeito”.
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4.2.1 Ambiente Fisico

Os aspectos higiénicos avaliados neste quesito foram o ambiente em geral, 0s
equipamentos utilizados, o espaco fisico, a iluminacdo, os itens de conforto, a limpeza e

higiene e a refrigeracao.

Tabela 10 — Satisfacdo dos Funcionarios com o Ambiente em Geral
VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO

CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO

Nota dada para TOTAL
AMBIENTE EM GERAL

Quant. | Perc. | Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 4 17% 1 6% 3 43% 3 15% 1 25%
Satisfeito- 4 7 29% 4 23% 3 43% 5 25% 2 50%
Nem Satisfeito / Insatisfeito-3 11 46% 10  59% 1 14% 10 50% 1 25%
Pouco Satisfeito- 2 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 815 3,2 4.3 34 4

Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto ao Ambiente em Geral, a satisfacdo dos funcionarios apresentou indices bem
consideraveis de satisfacdo. Com 46% relatando estarem satisfeitos ou muito satisfeitos e
outros 46% tendendo para a satisfagdo. Nesse aspecto, destaque para 0s contratados que

apresentaram 43% de satisfacdo total.

Tabela 11 - Satisfagdo dos Funcionarios com os Equipamentos Utilizados

Nota dada para TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
EQUIPAMENTOS CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
UTILIZADOS Quant. | Perc. |Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 4 17% 2 12% 2 28,5% 4 20% 0 0%
Satisfeito- 4 7 29% 5 29% 2 28,5% 5 25% 2 50%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 7 29% 5 29% 2 28,5% 5 25% 2 50%
Pouco Satisfeito- 2 4 17% 3 18% 1 14,5% 4 20% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 2 8% 2 12% 0 0% 2 10% 0 0%
TOTAIS 24  100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 33 31 3,7 33 35

Fonte: Elaborado pelo autor
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Na mesma linha do Ambiente em Geral, a satisfacdo quanto aos Equipamentos
Utilizados, apresentou percentuais muito parecidos, com a diferenga dos que se declararam
muito satisfeitos; concursados e contratados apresentaram percentuais muito parecidos dentro

de uma mesma faixa de proporcionalidade.

Tabela 12 - Satisfacdo dos Funcionarios com Espaco Fisico

VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
Eggf ggd:ig?g% TOTAL CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

Quant. | Perc. | Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 4 17% 2 12% 2 28,5% 20% 0 0%
Satisfeito- 4 9 37% 7 41% 2 28,5% 7 35% 2 50%

Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 6 25% 4 23% 2 28,5% 4 20% 2 50%

Pouco Satisfeito- 2 4 17% 3 18% 1 14,5% 4 20% 0 0%

Nada Satisfeito- 1 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Nota Média 815 34 3,7 3,5 3,5

Fonte: Elaborado pelo autor

A satisfacdo dos funcionarios quanto ao Espago Fisico, também obteve indices que
demonstraram tendéncia alta para a satisfacdo, mais de 50%. Nesse aspecto os concursados

apresentaram indices mais altos de satisfacdo que os anteriores.

Tabela 13 — Satisfagdo dos Funcionarios com Iluminagdo

Nota dada para TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
ILUM INACAO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Quant. | Perc. |Quant.| Perc. |Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 7 29% 4 23,5% 3 43% 7 35% 0 0%
Satisfeito- 4 11 46% 8 47% 3 43% 7 35% 4  100%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 5 21% 4 23,5% 1 14% 5 25% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAIS 24  100% 17 100% _7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 4 39 43 4 4

Fonte: Elaborado pelo autor
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Nesta tabela referente a lluminacdo, os funcionarios apresentaram percentuais de
satisfeito ou muito satisfeito em mais de 75%, com destaque mais uma vez para 0S

contratados que apresentaram 43% de satisfacao total com este aspecto analisado.

Tabela 14 — Satisfagdo dos Funcionarios com ltens de Conforto
VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO

Nota dada para TOTAL
ITENS DE CONFORTO

Quant. | Perc. |Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 2 8% 0 0% 2 28,5% 2 10% 0 0%
Satisfeito- 4 4 17% 2 12% 2 28,5% 3 15% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 8 33% 5 29% 3 43% 7 35% 1 25%
Pouco Satisfeito- 2 7 29% 7 41% 0 0% 5 25% 2 50%
Nada Satisfeito- 1 3 13% 3 18% 0 0% 3 15% 0 0%
TOTAIS 24  100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 2,8 2,4 3,9 2,8 2,8

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo aos Itens de Conforto, foi verificado que este aspecto dos referentes ao
Ambiente Fisico foi motivo de insatisfacdo pelos funcionarios, onde o percentual alcangou
43% de pouca ou nenhuma satisfacdo. Sendo que nesse aspecto apenas os concursados se

declararam insatisfeitos ou pouco satisfeitos (59%).

Tabela 15 — Satisfagdo dos Funcionarios com Limpeza e Higiene
VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO

CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO

Nota dada para TOTAL
LIMPEZA E HIGIENE

Quant. | Perc. |Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 6 25% 4 24% 2 28,5% 5 25% 1 25%

Satisfeito- 4 3 13% 1 6% 2 28,5% 2 10% 1 25%

Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 7 29% 5 29% 2 28,5% 5 25% 2 50%

7 29% 6 35% 1 14,5% 7 35% 0 0%
1 1 0 1 0
7 4

Pouco Satisfeito- 2
Nada Satisfeito- 1 4% 6% 0% 5% 0%

TOTAIS 24 100% 17 100% 100% 20 100% 100%
Nota Média 3,3 3,1 3,7 3,2 3,8

Fonte: Elaborado pelo autor

Na anélise do aspecto Limpeza e Higiene, os funcionarios podem ser alocados numa

faixa intermediaria, com tendéncia para a satisfacdo, onde os percentuais de concursados e
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contratados e funcionérios de nivel técnico e administrativo, ficaram todos distribuidos quase

que uniformemente em todos os itens.

Tabela 16 — Satisfagdo dos Funcionarios com a Refrigeracdo
VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO

Nota dada para TOTAL
REFRIGERACAO

Quant. | Perc. |Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 12 50% 7 41% 5 2% 10 50% 2 50%
Satisfeito- 4 9 38% 8 47% 1 14% 7 35% 2 50%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 2 8% 1 6% 1 14% 2 10% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%
Nota Média 4,3 4,2 4,6 4,3 45

Fonte: Elaborado pelo autor

O aspecto Refrigeracdo foi o que apresentou os maiores percentuais de satisfacdo dos
funcionérios, tanto contratados como concursados dos dois niveis de cargo (administrativo e

técnico) apresentaram elevados indices de satisfacdo total.

Tabela 17 — Resumo das Notas Médias ordenadas por Grau de Satisfacdo com Relagdo a Aspectos Ambientais

VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
ReSU?O SOS ?s_pectos N(_i_tgj’\_ﬂ:ﬁla CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO
TOIETER NOTAMED. | \ora e ToTaL | NOTAMED | NOTAMED

Refrigeracédo 4,3 4,2 4,6 4,3 4,5
lluminagdo 4.0 3,9 4.3 4,0 4,0
Ambiente em Geral 3,5 3,2 4,3 34 4,0
Espaco Fisico 3,5 3,4 3,7 3,5 3,5
Equipamentos Utilizados 3,3 3,1 3,7 3,3 3,5
Limpeza e Higiene 3,3 31 3,7 3,2 3,8
Itens de Conforto 2,8 2,4 3,9 2,8 2,8

Totais Servidores 24 17 7 20 4

Fonte: Elaborado pelo autor

Na concepcdo de Herzberg (1973), as melhores condi¢cdes fornecidas para o
desenvolvimento do trabalho buscando a satisfacdo profissional contribuem muito pouco para

essa satisfacdo. Mas, se estas condicOes de trabalho forem inadequadas, causardo insatisfacao.
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Os aspectos que proporcionam maior satisfacdo aos funcionarios da Secretaria da
Fazenda, quanto ao ambiente fisico, sdo a refrigeracdo do ambiente de trabalho e logo em
seguida a sua iluminagéo.

O ambiente em geral, espaco fisico, os equipamentos utilizados e a limpeza e higiene
tém uma avaliacdo intermediéria, tendendo para a satisfacéo.

Apenas itens de conforto — café, &gua, assinatura de jornais, etc. — € motivo de
insatisfacdo por parte dos entrevistados, pois muitas vezes nao séo fornecidos pela Secretaria,
tendo os préprios funcionarios que adquirirem estes itens.

De acordo com Allan (1992, p.115), “pessoas acham dificil manter o nivel de
produgdo quando as condi¢des nao sdo boas”.

Os funcionarios contratados atribuiram notas mais elevadas que os concursados em
todos os itens avaliados, sendo que, na avaliacdo deste grupo, todos os itens proporcionam
maior satisfagdo, ou estdo tendendo a isto com relagdo ao ambiente de trabalho.

Por sua vez os funcionérios de nivel administrativo, mostraram-se mais insatisfeitos
gue os técnicos em alguns itens, 0 que causou espanto, pois geralmente funcionarios de nivel
técnico sdo individuos mais exigentes, mais criticos.

Conforme Bergamini (1982, p. 124), “os fatores higiénicos ndo fazem as pessoas
produzirem mais, sua presenca garante apenas que se esteja conseguindo manter o nivel de
insatisfacao delas em grau minimo”.

Bergue (2010) relata que, segundo a Teoria de Herzberg, os aspectos higiénicos ndo
sdo motivadores, mas atuam como satisfacientes. No caso pesquisado, a satisfacdo dos
funcionarios com o ambiente de trabalho pode ser considerado um fator positivo, pois nédo
gera desmotivacdo, s6 que em grau mais elevado para os contratados do que para 0s

concursados.

4.2.2 Aspectos Funcionais

Os aspectos higiénicos avaliados neste quesito foram os horéarios de trabalho, incentivo
educacional, os beneficios, a participagdo dos funciondrios em cursos, congressos e

seminarios, o salario compativel com a funcdo exercida e o treinamento recebido.



57

Tabela 18 — Satisfagdo dos Funcionarios com relacdo ao Horario de Trabalho

Nota Qada para TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
HORARIO DE CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
TRABALHO Quant. | Perc. |Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 18 75% 11 65% 7 100% 14 70% 4 100%
Satisfeito- 4 4 17% 4 23% 0 0% 20% 0 0%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 2 8% 2 12% 0 0% 2 10% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 4,7 4,5 5 4,6 5

Fonte: Elaborado pelo autor

O aspecto Horéario de Trabalho é o que mais gera satisfacdo entre os funcionarios
entrevistados, onde 65% dos concursados e 100% dos contratados se declararam muito
satisfeito com esse aspecto.

Tabela 19 — Satisfagdo dos Funcionarios com relacdo a Incentivos Educacionais

Nota dada para TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
INCENTIVO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
EDUCACIONAL Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 10 42% 7 41% 3 43% 8 40% 2 50%
Satisfeito- 4 7 29% 5 29% 2 29% 6 30% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 3 12,5% 2 12% 1 14% 2 10% 1 25%
Pouco Satisfeito- 2 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 3 12,5% 2 12% 1 14% 3 15% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 3,8 3,8 3,9 3,8 4,3

Fonte: Elaborado pelo autor

Com relacdo ao Incentivo Educacional, os percentuais de satisfagdo também podem

ser considerados satisfatorios, ou tendendo para a satisfagdo. Onde concursados e contratados

ficaram em paridade de satisfacéo total com 41% e 43% respectivamente de percentual.
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Tabela 20 — Satisfagdo dos Funcionarios com relagdo a Beneficios
VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO

l\éoé?\lg?:d%?grsa TOTAL CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Quant. | Perc. | Quant. | Perc. |Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 3 12,5% 1 6% 2 29% 3 15% 0 0%
Satisfeito- 4 8 33% 4 235% 4 57% 6 30% 2 50%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 9 37,5% 9 53% 0 0% 7 35% 2 50%
Pouco Satisfeito- 2 4 17% 3 17,5% 1 14% 4 20% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAIS 24  100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 34 3,2 4 3.4 3,5

Fonte: Elaborado pelo autor

Os Beneficios recebidos apresentaram respostas intermediarias dos entrevistados,
ficando numa faixa de tendéncia a satisfagdo. Mais uma vez contratados apresentaram maior

grau de satisfacdo que os concursados.

Tabela 21 — Satisfagdo dos Funcionarios com Participacdo em Cursos, Congressos e Seminarios

Nota dada para VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
ngzglscégﬁ%%%g% s TOTAL CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
SEMINARIOS Quant. | Perc. | Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. | Perc. |Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 3 13% 2 12% 1 14,25% 1 5% 2 50%
Satisfeito- 4 6 25% 5 29% 1 14,25% 5 25% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 7 29% 4 24% 3 43% 7 35% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 6 25% 5 29% 1 14,25% 6 30% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 2 8% 1 6% 1 14,25% 1 5% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%
Nota Média 31 31 3 3 338

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao analisar os dados dessa tabela, que contemplou o aspecto Participagdo em Cursos,
Congressos e Seminarios, foi verificado que as respostas apresentaram satisfacdo
intermediaria, tendendo para a insatisfacdo. Apenas os funcionarios de nivel técnico

apresentaram valores considerados satisfatorios nesse aspecto.
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Tabela 22 - Satisfacdo dos Funcionarios com Salarios

Nota dada para VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
SALARIO TOTAL CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
COMPATIVEL COM A
FUNC AO Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. | Perc. | Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 2 8% 1 6% 1 14% 2 10% 0 0%
Satisfeito- 4 3 13% 3 18% 0 0% 2 10% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 9 37,5% 7 41% 2 29% 7 35% 2 50%
Pouco Satisfeito- 2 9 375% 5 29% 4 57% 8 40% 1 25%
Nada Satisfeito- 1 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 2,8 2,9 2,7 2,8 3

Fonte: Elaborado pelo autor

O aspecto Salario Compativel com a Funcdo foi o que apresentou maior insatisfacao

por parte do grupo, apresentando indices altos de pouca satisfacao.

Tabela 23 — Satisfagdo dos Funcionarios com Treinamento

Nota dada para TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
TREINAMENTO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
RECEBIDO Quant. | Perc. | Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 6 25% 4 24% 2 29% 4 20% 2 50%
Satisfeito- 4 5 21% 5 29% 0 0% 4 20% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 6 25% 2 12% 4 57% 5 25% 1 25%
Pouco Satisfeito- 2 6 25% 5 29% 1 14% 6 30% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%
Nota Média 3,4 34 34 3,2 4,3

Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto a Treinamento Recebido, 0 mesmo apresentou indices consideraveis de
satisfagdo por parte da amostra estudada, onde os funcionarios de nivel técnico foram os que

apresentaram os mais elevados percentuais de satisfacéo total (50%).
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Tabela 24 — Resumo das Notas Médias ordenadas por Grau de Satisfacdo com Relacdo a Aspectos Funcionais

_ VINCULO DE TRABALHO NiVEL CARGO
ReSUFESnC::Ci);r/;SiEeCtOS N(')|'tg'|l\'/|:3|a CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO
NOTA MED. NOTA MED. NOTA MED.
TOTAL NOTA MED. TOTAL TOTAL TOTAL
Horario de Trabalho 47 45 5,0 4,6 5,0
Incentivo Educacional 3,8 3,8 3,9 3,8 4,3
Beneficios 34 3,2 4,0 3,4 35
Treinamento Recebido 3,4 3,4 3,4 3,2 43
Participagéo (}ulrs'os, 3.1 3.1 3.0 3,0 3.8
Congr. e Seminarios
Saléario Compa:uvel coma 28 2.9 2.7 28 3.0
Funcdo
Totais Servidores 24 17 7 20 4

Fonte: Elaborado pelo autor

Os aspectos aqui avaliados dependem exclusivamente das acOGes da Secretaria e da
Prefeitura, e sdo fatores de satisfagdo para os funcionarios.

Segundo Herzberg (1973, p. 58), “naturalmente essa atengdo as necessidades
higiénicas é importante, pois sem ela toda organizacdo, como sabemos, colherd as
consequéncias de um pessoal infeliz”.

O horério de trabalho é o aspecto que mais gera satisfacdo entre os funcionarios,
atingindo uma média altissima, independente do vinculo de trabalho ou do nivel do cargo. Ja
as acdes de incentivo educacional, beneficios e treinamento recebido, apresentaram avaliacdo
intermediaria tendendo para a satisfacdo. Sendo que, nestes aspectos, 0s contratados sentem-
se mais privilegiados que os concursados, 0 que pode ser constatado através do maior grau de
satisfacdo com o incentivo educacional e principalmente em relacdo aos beneficios recebidos.

Do mesmo modo, os funcionarios de nivel técnico aparecem como mais satisfeitos que
os de nivel administrativo, principalmente em relacdo ao treinamento recebido, por se tratar
de areas que requerem especializacdo especifica.

A participacdo em cursos, congressos e seminarios apresentaram satisfacdo
intermediéria tendendo para a insatisfacdo, apenas com os funcionarios de nivel técnico nesse
aspecto tendendo para a satisfacao.

No aspecto salario, foi constatado que o mesmo gera uma fonte de insatisfacdo por
parte de todo o grupo, independente do vinculo e do nivel do cargo, apresentando uma média

geral de 2,8.
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Em se tratando de politica de salérios, Herzberg (1997, p.58) € enfético: - “Isso motiva
as pessoas? Sim, a ir atrds do proximo aumento salarial”. Pois se este fator ndo motiva, na
visdo do autor ele satisfaz os anseios do homem de evitar aborrecimentos.

Mais uma vez funcionarios contratados apresentam notas mais elevada do que
funcionarios concursados em quase todos os aspectos avaliados - demonstrando maior grau de
satisfacdo com os aspectos funcionais do trabalho - a excecdo do salério, onde os dois
demonstraram insatisfacdo, com os contratados apresentando meédia mais baixa do que os
concursados, 2,7 contra 2,9 respectivamente. Os funcionarios de nivel técnico também
demonstraram maior satisfacdo do que os de nivel administrativo na avaliagdo dos aspectos
funcionais.

Segundo a Teoria de Herzberg (1997a), a principal causa de insatisfacdo no trabalho
sdo os fatores higiénicos. Onde, segundo Aguiar (2000, p. 301), “Herzberg alerta que a

deteriorizagdo de qualquer um destes fatores levara ao desprazer e ao mal estar”.

4.2.3 Aspectos de Relacionamento

Os aspectos higiénicos avaliados neste quesito foram os fluxos de informacgoes
(comunicacdo entre Secretaria e funcionério), a facilidade de acesso a chefia supervisdo, o
relacionamento com a chefia e supervisdo, o relacionamento com colegas e o relacionamento

com os subordinados.

Tabela 25 — Satisfagdo dos Funcionarios com relacdo a Fluxo de Informagdes
Nota dada para TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
FLUXO DE CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

INFORMACC)ES Quant. | Perc. |Quant.| Perc. |Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 3 13% 1 6% 2 29% 2 10% 1 25%
Satisfeito- 4 7 29% 3 18% 4 57% 6 30% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 10 42% 9 53% 1 14% 8 40% 2 50%
Pouco Satisfeito- 2 2 8% 2 115% 0 0% 2 10% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 2 8% 2 115% O 0% 2 10% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%
Nota Média 3,3 2,9 4,1 3,2 3,8

Fonte: Elaborado pelo autor
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O Fluxo de Informaces foi 0 aspecto de relacionamento que apresentou 0s menores
indices de satisfacdo por parte dos funcionérios, mas mesmo assim pode ser considerado
como tendente a satisfacdo, muito por causa dos contratados que apresentara percentual de

satisfacdo em mais de 80%.

Tabela 26 — Satisfacdo dos Funcionarios com Acesso a Chefia

Nota dada para VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
FACAICIZ_IIEESA(I)D i bl TOTAL CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
CHEFIA/SUPERVISAQO | Quant. | Perc. |Quant. | Perc. |Quant. Perc. Quant. | Perc. | Quant.| Perc.
Muito Satisfeito- 5 7 29% 5 29% 2 29% 4 20% 3 75%
Satisfeito- 4 12 50% 7 41% 5 71% 11 55% 1 25%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3~ 2 8% 2 12% 0 0% 2 10% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 3 13% 3 18% 0 0% 3 15% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%
Nota Média 4 3,8 4,3 3,8 4,8

Fonte: Elaborado pelo autor

O aspecto Facilidade de Acesso a Chefia/Supervisdo apresentou percentuais altos de
satisfacdo pela amostra analisada, com destaque para os funcionarios de nivel técnico, com

75% deles se declarando muito satisfeito com este aspecto.

Tabela 27 — Satisfagdo dos Funcionarios com relacdo a Relacionamento com Chefia

REI[\IX?I ga;\rliz &aér; S TOTAL VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
COM CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

CHEFIA/SUPERVISAQ | Quant. | Perc. |Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
Muito Satisfeito- 5 10 415% 7 41% 3 43% 8 40% 2 50%
Satisfeito- 4 11 46% 7 41% 4 57% 9 45% 2 50%

Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 3 12,5% 3 18% 0 0% 3 15% 0 0%

Pouco Satisfeito- 2 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Nota Média 4,3 4,2 44 4,3 4,5

Fonte: Elaborado pelo autor
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Este aspecto também demonstrou alta satisfacdo por parte dos funcionérios, onde
todos (concursados, contratados, nivel administrativo e nivel técnico) apresentaram mais de

40% de satisfacdo com o aspecto analisado.

Tabela 28 — Satisfagdo dos Funcionarios com relagdo a Relacionamento com Colegas
Nota dada para s VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
RELACIONAMENTO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

COM COLEGAS Quant. | Perc. |Quant.| Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 12 50% 10 59% 2 29% 11 55% 1 25%
Satisfeito- 4 12 50% 7 41% 5 71% 9 45% 3 75%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%
Nota Média 45 4.6 43 4.6 43

Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse aspecto ndo foi verificado nenhuma insatisfagdo por parte da amostra analisada,
todos se declararam satisfeitos ou muito satisfeitos com relagdo ao relacionamento com o0s

colegas.

Tabela 29 — Satisfagdo dos Funcionarios com relacdo a Relacionamento com Subordinados
Nota dada para sl VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
RELACIONAMENTO CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

COM SUBORDINADOS Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

Muito Satisfeito- 5 9 37,5% 7 41% 2 29% 5 25% 4 100%
Satisfeito- 4 3 125% 3 18% 0 0% 3 15% 0 0%
Nem Satisfeito / Insatisfeito- 3 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
Pouco Satisfeito- 2 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Nada Satisfeito- 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Nao se Aplica- 0 11 46% 6 35% 5 71% 11 55% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%
Nota Média 4,6 4,5 5 4,4 5

Fonte: Elaborado pelo autor
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Outro aspecto que também ndo foi verificado nenhuma insatisfacdo por parte dos
funcionérios. A Unica peculiaridade é que este aspecto ndo se aplica a quase metade da

amostra (46%), pois 0s mesmos ndo possuem subordinados.

Tabela 30 - Resumo das Notas Médias ordenadas por Grau de Satisfagdo com Relacéo a Aspectos de
Relacionamento

VINCULO DE

NIVEL CARGO
Resumo dos Aspectos de I\;l 9;"." TRABALHO
Relacionamentos edia CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO
TOTAL NOTA MED. NOTA MED. NOTA MED. NOTA MED.
TOTAL TOTAL TOTAL TOTAL

Relacionamento ¢/ Subordinados 4,6 4,5 50 4,4 5,0
Relacionamento c/ Colegas 4,5 4,6 4.3 4,6 4,3
Relac. ¢/ Chefia/Superviséo 4,3 4,2 4,4 4,3 4,5
Facilidade Acesso Chefia/Sup. 4,0 3,8 4.3 3,8 4,8
Fluxo de InformacGes 3,3 2,9 4,1 3,2 3,8

Totais Servidores 24 17 7 20 4

Fonte: Elaborado pelo autor

Segundo Gil (2001), Maslow, com sua Teoria das Necessidades, apontava que,
satisfeitas as necessidades fisiologicas e de seguranca, as pessoas passam a sentir necessidade
de se relacionar com os outros, de participar de varios grupos e de serem aceitas por estes.
Estas necessidades referem-se aos fatores extrinsecos de Herzberg. Pois séo fatores higiénicos
que precisam pelo menos serem satisfeitos pra ndo levar as pessoas a desmotivacéo.

E relatado por Coda (1986) que, segundo relatérios de pesquisa, é indicado que
individuos que possuem chefes centrados no relacionamento interpessoal apresentam estarem
mais satisfeitos do que os individuos com chefes preocupados com as tarefas e niveis de
producao.

Os aspectos aqui avaliados apresentaram o maior grau de satisfacdo, e sdo 0s que
dependem fundamentalmente da atitude dos funcionarios, principalmente no relacionamento
com os demais. Esses aspectos apresentaram maior equilibrio, independente do vinculo de
trabalho e do nivel do cargo, com destaque para o relacionamento com subordinados e com os
colegas. Quanto ao fluxo de informagdes (comunicacdo) € onde o grau de satisfacdo
apresentou seu menor indice, pois entre os concursados ele apresenta uma leve tendéncia a
insatisfacdo, mas entre os contratados seu grau de satisfacdo € alto, o que eleva a média no

geral, levando a niveis de satisfacdo.
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Se interesses corporativos puderem se sobrepor a interesses coletivos, possivelmente
serdo geradas dificuldades pelas disfungBes burocraticas para uma gestdo eficiente.
(FLEURY, 2001).

Pode-se retirar da analise que o “clima” entre os colegas é bastante saudavel e
agradavel, o que pode ser observado pelo grau de relacionamento entre eles. A facilidade de
acesso a chefia apresenta um grau bem mais alto entre os funcionarios de nivel técnico (4,8)
do que os de nivel administrativo (3,8).

Sendo um dos defensores do Movimento de Relagcbes Humanas, cujo ap0os a conhecida
“Experiéncia de Hawthorne” impulsionou o comeco deste movimento, Elton Mayo, foi um
dos pioneiros na identificagdo da importancia no trabalho das relacBes interpessoais.
(LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Mesmo apresentando fluxo de informacdes com a Secretaria com menor grau de
satisfacdo, este item ndo chega a ser insatisfaciente, o que de um modo geral torna esses
aspectos de relacionamentos como 0s que geram mais satisfacdo entre os funcionarios da

Secretaria da Fazenda da Prefeitura de Arroio Grande.

4.3 ASPECTOS DE MOTIVACAO

Esse bloco aborda aspectos que sdo intrinsecos ao individuo. Segundo Aguiar (2000)
fatores motivacionais sdo aqueles que realmente levam a formacdo de atitudes positivas no
trabalho. Em um primeiro quesito os funcionarios entrevistados foram estimulados a escolher
os trés aspectos de uma lista de dez, que consideravam mais motivadores a um funcionario
publico para o desempenho do seu trabalho com mais satisfacao.

No quesito seguinte, foram disponibilizadas varias afirmacfes aos funcionarios da
Secretaria da Fazenda, no qual os aspectos motivacionais foram medidos numa escala de

concordancia/discordancia total ou parcial.
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Nesse quesito os vinte e quatro funcionarios da Secretaria da Fazenda, tiveram que

escolher trés itens de uma série de dez, de aspectos que mais motivam um funcionario publico

a desempenhar suas atividades. Essas respostas agrupadas totalizaram setenta e duas, apos

foram agrupadas em uma tabela seguindo uma ordem de motivacdo de acordo com a escolha

dos funcionarios.

Tabela 31 — Aspectos que mais Motivam um Funcionério Publico

VINCLILD) Dl NIVEL CARGO
Aspectos que mais motivam | TOTAL TRABALHO
um Funcionéario Publico CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. | Quant. | Perc.
Saléario 22 92% 15 88% 7 100% 20 100% 2 50,0%
Estabilidade 17 71% 14 82% 3 43% 13 65% 4 100%
Politica de Beneficios 12 50% 8 47T% 4 57% 12 60% 0 0%
Plano de Carreira 8 33% 7 41% 1 14% 6 30% 2 50,0%
TrenamenioParticipagioem 7 9% 4 24% 3 43% 5 25% 2 50,0%
Responsabilidade da Funcéo 5 21% 3 18% 2 29% 3 15% 2 50,0%
Ser Va'or}zri‘égl‘;f;ﬁg’}zg‘:‘do Pelo 1 4% 0 0% 1 4% 1 5% 0 0%
Reconhecimento Profissional 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Status do Cargo Publico 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Coleguismo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL RESPOSTAS 72 51 21 60 12
QUANT. FUNCIONARIOS 7 ? T T 4—

Base: Todos os entrevistados, respostas multiplas

Fonte: Elaborado pelo autor

Segundo Aguiar (2000), ao criar condigdes motivadoras, a organizacdo estard

fundamentando-se basicamente na capacidade técnico-profissional de seus membros e na sua

responsabilidade diante da tarefa e de seus resultados.

Os aspectos mais motivadores sdo, para a maioria dos funcionarios, o salario (92%) e a

estabilidade (71%), onde 100% dos contratados e 88% dos concursados responderam salario,

e quanto ao nivel todos (100%) do nivel administrativo responderam salario, metade (50%) da

amostra dos técnicos respondeu o salario como mais motivador. Essas afirmativas alinham-se



67

com a teoria de Herzberg (1997a) que aponta a contribuicdo na satisfacdo no trabalho por esse
conjunto de fatores.

Ja pela estabilidade, o que seria natural que os concursados fossem maioria absoluta na
escolha deste aspecto em relacdo aos contratados, foi observado que os concursados
responderam com 82% contra 43% dos contratados, e os de nivel técnico apontaram na sua
totalidade (100%) a estabilidade como fator mais motivador, contra 65% do nivel
administrativo. Este aspecto € tdo significativo, a ponto de ser escolhido por quase metade dos
contratados. No entanto, ndo pode ser constituido efetivamente como um fator de motivacéo,
seria mais um fator higiénico que ao estar satisfeito apenas evita a insatisfagéo.

A politica de beneficios foi outro aspecto que recebeu bastante votacdo (50%), onde 0s
concursados (47%) e contratados (57%) praticamente se dividiram em igual proporcao, ja
pelo nivel dos cargos esse aspecto recebeu votacdo consideravel do nivel administrativo 60%,
e nenhum dos técnicos (0%) optou por este quesito.

Por estarem mais associados ao contetdo do trabalho, os fatores motivacionais séo
capazes de gerar maior nivel de satisfacdo, sdo o0s que deixam as pessoas mais felizes no
trabalho. (HERZBERG, 1997).

Plano de carreira (33%), treinamento/participacdo em cursos (29%) e responsabilidade
da funcdo (21%), foram escolhidos em faixas de proporcéo (intermediarias) parecidas pelos
funcionarios, onde os trés aspectos sdo importantes para os funcionarios de nivel técnico
(50%), sendo o plano de carreira mais importante para os concursados (41%), e o treinamento
(43%) e a responsabilidade da funcéo (29%) para os contratados.

Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz representou apenas 4% para 0s
funcionarios, sendo que era contratado e de nivel administrativo.

Destaque para reconhecimento profissional, status do cargo publico e coleguismo, que
ndo receberam nenhuma indicacdo por parte dos funcionarios da Secretaria da Fazenda, por

ndo terem a percepcdo deste como um valor, uma imagem positiva para mostrar a sociedade.

4.3.2 Concordancia/Discordancia dos funcionarios publicos com relagédo a aspectos de
motivacao

Nesta questdo foram disponibilizadas doze afirmagOes a cerca da motivacdo dos

funcionarios da Secretaria da Fazenda da Prefeitura de Arroio Grande, na qual 0s mesmos
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tiveram que escolher, numa escala de concordancia/discordéancia, se concordavam ou

discordavam total ou parcial com as afirmagdes propostas.

Tabela 32 — Estabilidade

VINCULO DE -
A Estabilidade é o : TOTAL TRABALHO NIVEL CARGO
prInCIpal fator de atra(;ao CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO

ao servico Publico™

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant.| Perc. | Quant. Perc. | Quant. | Perc.

a- Concordam Totalmente 16 67% 13 76% 3 43% 14 70% 2 50%

b- Concordam em Parte 6 25% 3 18% 3 43% 5 25% 1 25%

c- Discordam Totalmente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
d- Discordam em Parte 2 8% 1 6% 1 14% 1 5% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Os resultados da tabela 32 nos mostram que para 67% dos funcionarios a Estabilidade
€ 0 que mais os atrai pela escolha do servigo publico. Onde 76% dos concursados concordam

totalmente com esta premissa.

Tabela 33 - Considerac6es a Respeito do Trabalho
VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO

CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO

""Considero meu Trabalho | TOTAL
Motivador e Instigante™

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

a- Concordam Totalmente 6 25% 4 235% 2 29% 4 20% 2 50%

b- Concordam em Parte 13 54% 8 47% 5 71% 12 60% 1 25%
c- Discordam Totalmente 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
d- Discordam em Parte 4 17% 4 235% O 0% 3 15% 1 25%

TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Com relagéo a esta premissa abordada na tabela 33, 54% da amostra concordam em
parte e 25% concordam totalmente, sendo que 50% dos funcionarios de nivel técnico

consideram seu trabalho motivador e instigante.
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Tabela 34 - Desenvolvimento Profissional

VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO |  TECNICO

""Tenho me Desenvolvido TOTAL
Profissionalmente™

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.

a- Concordam Totalmente 4 17% 3 18% 1 14,5% 2 10% 2 50%

b- Concordam em Parte 9 375% 5 29% 4 56,5% 7 35% 2 50%
c- Discordam Totalmente 3 125% 2 12% 1 14,5% 3 15% 0 0%
d- Discordam em Parte 8 33% 7 41% 1 14,5% 8 40% 0 0%

TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Na analise desta tabela percebeu-se que 33% dos funcionarios analisados discordam
em parte da premissa “tenho me desenvolvido profissionalmente”. Onde a grande maioria
deles é de concursados (41%) e nivel administrativo (40%). Apenas os funcionarios de nivel

técnico (50%) apresentaram nivel consideravel de concordancia total.

Tabela 35 - Salario Compativel

“Meu Saldrio é compativel | 1o7a |YINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
com minhas CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO
Responsabilidades" Quant. | Perc. |Quant.| Perc. |Quant.| Perc. |Quant.| Perc. |Quant. | Perc.

a- Concordam Totalmente 3 125% 2 12% 1 14% 3 15% 0 0%
b- Concordam em Parte 9 37,5% 7 41% 29% 5 25% 100%

2 4
c- Discordam Totalmente 8 33% 5 29% 3 43% 8 40% 0 0%
d- Discordam em Parte 4 17% 3 18% 1 14% 4 20% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Com relacdo ao Salario Compativel com as Responsabilidades, 33% discordam
totalmente da afirmativa, e dessa vez os contratados apresentaram maiores percentuais do que
0s concursados 43% e 29% respectivamente. E 100% dos funcionarios de nivel técnico

concordam em parte com a premissa.
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Tabela 36 - Salario como Motivador

“O Saldrio ¢ o Principal | ToraL | Y/INCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
Motivo que me leva a CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO |  TECNICO

Trabalhar na Secretaria™ Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
a- Concordam Totalmente 1 4% 0 0% 1 14% 1 5% 0 0%

b- Concordam em Parte 8 335% 5 29% 3 43% 7 35% 1 25%

c- Discordam Totalmente 7 29% 6 355% 1 14% 6 30% 1 25%
d- Discordam em Parte 8 335% 6 355% 2 29% 6 30% 2 50%

TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Para menos de 40% dos funciondrios o “saldrio ¢ o principal motivo que leva a
trabalhar na secretaria”. Onde 29% discordam totalmente dessa afirmac¢do, sendo que 43%
dos contratados afirmaram que em parte esse € um dos principais motivos, metade do corpo

técnico (50%) discorda em parte dessa afirmacéao.

Tabela 37 - Objetivos Pessoais

“0 Trabalho que toTaL | VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
desempenho atende aos CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO |  TECNICO

meus ObjEtiVOS pessoais" Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
a- Concordam Totalmente 6 25% 3 175% 3 43% 4 20% 2 50%

b- Concordam em Parte 10 42% 8 47% 2 28,5% 8 40% 2 50%
c- Discordam Totalmente 4 165% 4 235% O 0% 4 20% 0 0%
d- Discordam em Parte 4 165% 2 12% 2 28,5% 4 20% 0 0%

TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo se o trabalho que é desempenhado atende aos objetivos pessoais, 0 nivel
de concordancia total ou parcial atinge 67%, sendo que mais de 60% de concursados e
contratados concordam com a afirmativa. O mesmo indice é verificado para o nivel

administrativo (60%), e 100% do nivel técnico (50% em parte e 50% total).
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VINCULO DE TRABALHO

NIVEL CARGO

"Pretendo me qualificar TOTAL
mais para cumprir minhas CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
fungc")es" Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
a- Concordam Totalmente 15 63% 10 59% 5 71% 12 60% 3 75%
b- Concordam em Parte 6 25% 4 23% 2 29% 30% 0 0%
c- Discordam Totalmente 2 8% 2 12% 0 0% 10% 0 0%
d- Discordam em Parte 1 4% 1 6% 0 0% 0 0% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Esta tabela apresenta altos indices de concordancia total em relacdo a premissa

“pretendo me qualificar mais para cumprir minhas fungdes”, onde 59% dos concursados, 71%

dos contratados, 60% dos de nivel administrativo e 75% dos de nivel técnico concordam

totalmente com essa afirmacao.

Tabela 39 - Realizagdo com o Trabalho

""Realizo-me Pessoalmente

VINCULO DE TRABALHO

NIVEL CARGO

e Profissionalmente com o TOTAL CONCURSADO CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Trabalho que executo™ Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
a- Concordam Totalmente 8 335% 4 235% 4 57% 7 35% 1 25%
b- Concordam em Parte 13 545% 11 645% 2 29% 10 50% 3 5%
c- Discordam Totalmente 1 4% 1 6% 0 0% 5% 0 0%
d- Discordam em Parte 2 8% 1 6% 1 14% 10% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Os niveis de discordancia com a premissa da tabela 39 sdo considerados pequenos,

onde menos de 5% discordam totalmente com a afirmacdo e menos de 10% discordam em

parte. Destaque para os contratados em que 57% concordam totalmente com a premissa

abordada.
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VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
“Sinto Orgulho d,? Cargo TOTAL CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
que ocupo

Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. | Quant. | Perc.

a- Concordam Totalmente 8 34% 5 29% 3 43% 6 30% 2 50%
b- Concordam em Parte 13 54% 9 53% 4 57% 12 60% 1 25%

c- Discordam Totalmente 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
d- Discordam em Parte 1 4% 1 6% 0 0% 0 0% 1 25%

e- Sem Cond. De Opinar 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

A premissa “Sinto orgulho do cargo que ocupo”, obteve a concordancia total de 34%

dos funcionarios e 54% deles concordam em parte com essa afirmativa. Menos de 10%

apresentaram indices de discordancia, sendo que nenhum deles € contratado.

Tabela 41 - Comprometimento com o Trabalho

: : VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
"S(;g::;)mrﬁeioggg)aﬁegjfjo UOAA T CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO
Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
a- Concordam Totalmente 20 84% 14 82% 6 86% 16 80% 4 100%
b- Concordam em Parte 2 8% 1 6% 1 14% 2 10% 0 0%
c- Discordam Totalmente 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
d- Discordam em Parte 1 4% 1 6% 0 0% 1 5% 0 0%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Esta premissa é a que apresentou 0s maiores percentuais de concordancia total, onde

84% dos funcionarios concordam totalmente que se sentem comprometidos com o seu

trabalho.
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Tabela 42 — Valorizagdo

"Sou Valorizado tanto G VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
guanto os Concursados CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
Contratados™ Quant. | Perc. | Quant. | Perc. | Quant. Perc. Quant. Perc. Quant. | Perc.
a- Concordam Totalmente 6 25% 2 12% 4 57,25% 4 20% 2 50%
b- Concordam em Parte 6 25% 5 29% 1 14,25% 5 25% 1 25%
c- Discordam Totalmente 7 29% 6 35% 1 14,25% 7 35% 0 0%
d- Discordam em Parte 5 21% 4 24% 1 14,25% 4 20% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Essa afirmativa apresentou divisdo proporcional nas quatro faixas analisadas, quase
que Y2 para cada. Sendo que os contratados disseram sentirem valorizados quanto aos
concursados, mas o0s concursados afirmaram sentirem-se desvalorizados perante 0s

contratados.

Tabela 43 - Planos Profissionais
""Tenho Planos de sair da VINCULO DE TRABALHO NIVEL CARGO
Secretaria para continuar | TOTAL
minha Carreira
Profissional"" Quant. | Perc. |Quant. | Perc. |Quant. Perc. Quant. | Perc. | Quant.| Perc.

a- Concordam Totalmente 6 25% 3 175% 3 43% 5 25% 1 25%

CONCURSADO CONTRATADO ADMINISTRATIVO TECNICO

b- Concordam em Parte 7 29% 4 24% 3 43% 6 30% 1 25%

c- Discordam Totalmente 5 21% 5 29% 0 0% 4 20% 1 25%

d- Discordam em Parte 4 17% 3 175% 1 14% 4 20% 0 0%

e- Sem Cond. De Opinar 2 8% 2 12% 0 0% 1 5% 1 25%
TOTAIS 24 100% 17 100% 7 100% 20 100% 4  100%

Fonte: Elaborado pelo autor

A tabela acima abordou os Planos Profissionais, onde mais de 80% dos contratados
tem planos de sair da Secretaria para continuar a sua carreira profissional, 0 mesmo nao é

verificado em relagdo aos concursados onde 41% declararam ter planos de sair da Secretaria.
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VINCULO DE TRABALHO

NIVEL DE CARGO

TOTAL
Concordam Totalmente CONCURSADO | CONTRATADO | ADMINISTRATIVO TECNICO
PERCENTUAL | PERCENTUAL | PERCENTUAL PERCENTUAL PERCENTUAL
“Sinto-me Comprometido com o meu
84% 82% 86% 80% 100%
trabalho”
“A Estabilidade ¢ o principal fator de
B ] 67% 76% 43% 70% 50%
atracéo ao servigo Publico”
“Pretendo me qualificar mais para
63% 59% 71% 60% 75%
cumprir minhas fungdes”
“Sinto Orgulho do Cargo que ocupo” 34% 29% 43% 30% 50%
“Realizo-me Pessoalmente e
Profissionalmente com o trabalho que 33,5% 23,5% 57% 35% 25%
executo”
“Sou Valorizado tanto quanto os
25% 12% 57,25% 20% 50%
Concursados Contratados”
“Tenho Planos de sair da Secretaria
. ) ] 25% 17,5% 43% 25% 25%
para continuar minha Carreira”
“O Trabalho que desempenho atende
25% 17,5% 43% 20% 50%
aos meus objetivos pessoais”
“Considero meu Trabalho Motivador e
] 25% 23,5% 29% 20% 50%
Instigante”
“Tenho me Desenvolvido
17% 18% 14,5% 10% 50%
Profissionalmente”
“Meu salario é compativel com minhas
12,5% 12% 14% 15% 0%
Responsabilidades”
“O salario ¢ o Principal Motivo que me
4% 0% 14% 5% 0%
leva a Trabalhar na Secretaria”
QUANTITADE DE FUNCIONARIOS 24 17 7 20 4

Base: Todos os entrevistados

Fonte: Elaborado pelo autor

A afirmagdo “sinto-me comprometido com o meu trabalho” foi a que obteve o maior

indice de concordancia total (84%), na qual concursados e contratados ficaram numa

proporcao quase que de igualdade, 82% contra 86% respectivamente. Ja, quanto ao nivel do

cargo, os funcionarios de nivel administrativo concordaram totalmente com a afirmativa em

80% dos casos, e os de nivel técnico concordaram 100% na totalidade da afirmativa.

Segundo Lopes (1980), sendo contributivo para a satisfagdo no trabalho, a ocorréncia

do fator realizacdo vem de encontro aos postulados tedricos de Maslow e Herzberg, que

partindo de diferentes énfases (Maslow, necessidades e Herzberg, satisfagdes), chegaram a

um mesmo resultado final, apontando como fator mais importante de motivacéo a realizacao.
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Sendo que o0 mesmo ponto de vista teve McClelland, que contribui de forma importante para o
desenvolvimento da teoria contingencial.

Apds, num patamar de paridade, vém as afirmativas quanto a estabilidade, onde 67%
concordaram totalmente com a premissa, e a qualificacdo onde 63% afirmaram concordar
totalmente com a afirmativa. A estabilidade é maior fator de atracdo para os concursados
(76%) do que para os contratados (43%), 0 mesmo constatando-se no cargo de nivel
administrativo (70%), do que técnico (50%). Enquanto a pretensdo de se qualificar para
melhor cumprir as funcdes foi premissa que tanto concursados quanto contratados, dos dois
niveis do cargo, afirmaram concordar totalmente numa mesma faixa de propor¢éo, entre 60%
e 75%, com leve pretensdo para o0s contratados (71%) e técnicos (75%). Na visao de Herzberg
(1973), o0 que deixa as pessoas mais felizes no trabalho, sdo os fatores capazes de gerar maior
nivel de satisfacdo.

Numa faixa de concordancia total, em torno dos 30%, aparecem as afirmativas “sinto
orgulho do cargo que ocupo” (34%) e “realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o
trabalho que executo” (33,5%), onde se observou que os contratados (43%) orgulham-se mais
gue os concursados (29%), também o sentimento é mais forte entre 0s que ocupam cargo de
nivel técnico. Em um alinhamento com a Teoria de Herzberg (1997a) o fator considerado
contribuidor de satisfacdo no trabalho é o reconhecimento profissional. Os contratados
também se sentem mais realizados com seu trabalho que os concursados, 0 mesmo nao
ocorrendo com os funcionarios dos cargos de nivel técnico que se sentem menos realizados
dos que os de nivel administrativo.

No entender de Weiss (1991), saber como se esta se sobressaindo confere a alguém,
tanto a pessoa como ao trabalho, uma sensacéo de atencéo e valorizagéo.

Com ¥4 da concordancia total (25%), aparecem as afirmativas “sou valorizado tanto
quanto os concursados/contratados”, “tenho planos de sair da Secretaria para seguir minha
carreira profissional”, “o trabalho que desempenho atinge meus objetivos pessoais” €
“considero meu trabalho motivador e instigante”. Quanto a valorizagdo, foi constatado que os
funcionarios contratados sentem-se tdo valorizados quanto os concursados, mas a reciproca
ndo é verdadeira na mesma proporcao, o que demonstra que a indicacdo politica da certo aval
ao desempenho das fungdes. Ainda na valorizacdo os de nivel técnico (50%) se sentem mais
valorizados que os de nivel administrativo (20%).

De acordo com os resultados das pesquisas desenvolvidas por Rensis Likert e seus
colegas da Universidade de Michigan, sobre a alta taxa de produtividade apresentada por

grupos, que mantiveram a ideia de auto-realizacdo, como forca fundamental na motivacéo,
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este fator se mostrou crucial. Onde Douglas McGregor, também apresentou este fator em sua
concepcao, segundo ele, para a satisfacdo de muitas das necessidades dos empregados, 0s
mesmos dependem das atitudes e do comportamento de seus superiores hierarquicos, pois ele
passa a esperar a oportunidade de auto-realizacdo ao confiar que serdo satisfeitas suas
necessidades (LOPES, 1980).

Outra constatacdo foi quanto aos planos de sair da Secretaria, 0os concursados
amparados na estabilidade, ndo possuem muitos planos de sair apenas 17,5% responderam
que tem planos de sair, por outro lado 43% dos contratados apontaram planos de sair da
Secretaria/Prefeitura. Iguais indices apresentaram a afirmativa em realizacdo do atendimento
dos objetivos pessoais por parte do trabalho, s6 mudando quanto ao nivel do cargo, onde 0s de
nivel técnico sentem-se atingidos em 50% de sua populacdo, ao contrario dos de nivel
administrativo (20%). Apenas os funcionarios de nivel técnico (50%) concordam totalmente,
em um bom indice, que seu trabalho é motivador e instigante, os de nivel administrativo tanto
concursados como contratados apresentaram indices abaixo de 30% para a concordancia total
dessa afirmativa.

Mais uma vez, apenas os funcionarios de nivel técnico (50%) atingiram um nivel
considerado bom de concordancia total com a proposi¢do “tenho me desenvolvido
profissionalmente”, os de nivel administrativo, tanto concursados quanto contratados,
apresentaram indices de totalidade de concordancia abaixo de 20%.

Segundo os funcionarios da Secretaria da Fazenda, as afirmativas que menos
apresentaram totalidade de concordancia foram “meu salario ¢ compativel com minhas
responsabilidades” com 12,5% e “o salario ¢ o principal motivo que me leva a trabalhar na
Secretaria” com apenas 4%, nos dois casos os indices foram todos menores que 15%, tanto
para concursados e contratados, os funcionarios de nivel técnico na questdo de salario
compativel com responsabilidades concordaram em parte na sua totalidade (100%), o que se
pode concluir é que se ndo estdo plenamente motivados, pelo menos estdo em vias de
motivag&o, e ndo estdo satisfeitos.

Aplicando a conceituacao dos fatores motivacionais de Herzberg, os funcionérios até o
momento podem ser considerados bastante motivados, mas ndo pode ser desconsiderada a
porcentagem de desmotivados parcial ou na sua totalidade nos aspectos como valorizagdo que
apresentou exatos 50% de desmotivacdo com a afirmativa, e no aspecto do salario como
motivador e compativel com as responsabilidades, que apresentaram 62% e 50%

respectivamente de discordancia total ou parcial nessas afirmativas. O que leva a salientar que
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0s gestores devem buscar meios para aumentar estes indices motivacionais, para que 0s
mesmos ndo influenciem os funcionarios e venham a desmotivar toda a amostra.

Atendendo a necessidade bésica e humana de crescimento no trabalho, bem como a
necessidade das pessoas de se tornarem mais competentes, os fatores motivadores no trabalho
séo apontados como sendo causadores de satisfacdo (HERZBERG, 1973).

No contexto geral da Secretaria, trabalhou-se com um grupo bastante motivado, sendo
que os contratados apresentaram um grau mais elevado de motivacdo em dez das doze
premissas analisadas, do que os concursados. Este fato até causou certo espanto, pois antes da
aplicacdo do questionario e analise dos dados, acreditava-se que os funcionérios concursados
seriam mais motivados que os contratados, muito pelo fator da estabilidade, que mesmo néo
sendo um motivador € um aspecto sempre muito valorizado, para ingresso e permanéncia na

carreira publica.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa objetivou analisar como os funcionarios concursados e contratados da
Secretaria da Fazenda da Prefeitura Municipal de Arroio Grande/RS, sdo motivados.

Essas andlises vieram a responder aos seguintes questionamentos:

- Por ser a motivacdo um fator intrinseco, como esses trabalhadores sdo motivados? E, a
motivacao, particularmente em organizacdes publicas, se manifesta de maneira diferente em
funcdo das particularidades de um setor que envolve aspectos legais e politicos?

O resultado acerca de temas sobre satisfacdo e motivacdo desenvolvidos em diversas
teorias e estudos, é de que hé falta de consenso fechado em relagéo a estes temas.

Trabalhar com esta tematica, sobre motivacdo e satisfacdo, acaba tornando-se um
importante desafio, em decorréncia dos obstaculos e da complexidade que esse tema envolve.
Pois ndo pode ser esquecido que, mesmo que a pesquisa apresente rigidez e sérios critérios, a
subjetividade tem que ser levada em conta quando do estudo do comportamento humano. Isto
ja era apontado por Lévy-Leboyer (1994), onde 0 mesmo alertava que ha uns bons trinta anos,
a motivacao era um privilegiado tema de reflexdo e acao para psicélogos do trabalho.

S80 mostradas as mesmas consideragdes sobre motivacdo e satisfacdo no servigo
publico, nas pesquisas que tém sido realizadas sobre esse tema, ou seja, a inexisténcia de
politicas publicas sérias que venham enfrentar esse problema da falta de motivacdo e
satisfacdo no trabalho.

Com as novas tendéncias de Gestdo atuais, a Secretaria da Fazenda apresenta
defasagem em sua estrutura administrativa, onde se encontra solidificada por uma base
burocrética, apresentando uma visdo formalista, com apego a velhas regras e procedimentos.
Onde em nenhum co6digo ou lei do Municipio hd mencdo sobre um plano de carreira que
considere ou dé enfoque a satisfacdo e motivacdo dos servidores, pois todos terem
merecimento para serem promovidos de classe, é o principio e a Unica previsdo de promogoes
que existe na Prefeitura Municipal de Arroio Grande, a qual pertence a Secretaria da Fazenda.

Ap0s essas consideragdes, os resultados obtidos na pesquisa apontam igual divisao por
sexo na Secretaria, onde homens e mulheres apresentam a mesma totalidade de funcionarios,
e quanto a idade, também apresentou uma proporcionalidade em todas as faixas analisadas,

demonstrando um grupo bastante diversificado.
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Os fatores que mais motivam os funcionarios publicos pesquisados sdo o salario, a
estabilidade e a politica de beneficios; sendo que os dois grupos (concursados, contratados)
possuem seus motivadores semelhantes.

A pesquisa apresentou, através de seus resultados, uma amostra bastante motivada,
onde ao se aplicarem os conceitos dos fatores motivacionais de Herzberg, observou-se que 0s
fatores higiénicos, na sua grande maioria, séo satisfacientes, sendo apenas itens de conforto e
salario compativel com a funcdo apresentaram algum grau consideravel de insatisfagdo, mas
ndo chegando, portanto a comprometer 0 processo.

E, quanto aos fatores que dependem das caracteristicas especificas de cada individuo
os ditos fatores motivacionais, também podem ser considerados satisfeitos, apenas mais uma
vez com uma ressalva quanto a premissa “meu salario é compativel com minhas
responsabilidades”, que apresentou certo grau de desmotivacao.

Sendo assim, mesmo que o resultado analisado seja positivo, isto ndo quer dizer que 0s
Gestores desta instituicdo ndo devam buscar meios para aumentar estes indices motivacionais,
ou pelo menos manté-los em niveis consideraveis, para manter o quadro funcional motivado.

A pesquisa apresentou um aspecto que acabou demonstrando até certo ponto
estranheza, pois se esperava que os funcionarios concursados apresentassem maior grau de
motivacdo que os contratados, muito em funcdo da sua estabilidade no cargo; mas o que
acabou constatando-se foi que os contratados apresentaram maior grau de motivagdo que 0s
concursados, isto foi constatado em dez das doze premissas analisadas.

Esta pesquisa apresentou algumas limitacGes como:

e Na populacdo alvo pesquisado a diferenga entre a quantidade de concursados e
contratados era muito divergente 71% a 29% respectivamente, 0 que até certo ponto pode ser
considerado como importante no resultado da pesquisa;

e Outro fator limitante foi a auséncia ou pouca quantidade de literatura a respeito da
motivacdo na area publica.

e Também convém destacar como limitante na realizacdo da pesquisa, a analise
estatistica utilizada, que foi a quantitativa, pois a populacdo alvo a qual ela foi aplicada era
muito pequena, principalmente considerando o vinculo de trabalho e o nivel do cargo, o que
pode ter distorcido ou influenciado no resultado da mesma.

Como sugestdo para a organizacdo pesquisada, recomenda-se uma pesquisa que
abrangesse a totalidade de seu quadro funcional, alcangando todas as Secretarias, pois mesmo

oferecendo uma base para uma nova, esta pesquisa foi restrita.
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Outra recomendacéo sugerida seria a implantacdo de programas de desenvolvimento e
aperfeicoamento dos servidores, ou politicas de planejamento e aperfeicoamento de recursos
humanos, buscando atingir conceitos mais modernos de administracéo.

Outra sugestao seria rever a politica salarial, buscando instituir um plano de carreira
que viesse a contemplar a eficiéncia e qualificacdo dos funcionéarios motivando-os cada vez
mais.

Portanto, ressalta-se a importancia de politicas e a¢bes que venham a melhorar ou
desenvolver os recursos humanos, o que aumentaria a motivacgao e satisfacdo dos funcionarios
publicos, e que, em decorréncia, vao melhorar sua produtividade e eficiéncia na prestacao de
seus servicos. E, também, serd um meio de se avaliar o nivel de relacdo entre a instituicdo

publica (Prefeitura) e os seus funcionarios.
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ANEXO 1 - QUESTIONARIO®

Questionario para Pesquisa com os funcionarios Concursados e Contratados da Secretaria
Municipal da Fazenda da Prefeitura de Arroio Grande/RS, com o0 objetivo de avaliar seu grau
de Satisfacdo com o desempenho das suas fungbes, assim como sua Motivacdo para o
trabalho.

Esta Pesquisa destina-se a um Trabalho de Concluséo de Curso de Especializacdo em Gestao
Publica da UFRGS. Informamos que ndo sera preciso que vocé se identifique e que este
trabalho é confidencial, ou seja, ndo sera divulgado a terceiros.

I- PERFIL DO SERVIDOR

1-Sexo: (1) Masculino  (2) Feminino

2-Faixa Etaria:(1)18 a 29 anos (2 )30 a 39 anos ( 3 )40 a 49 anos (4 )50 anos ou mais

3- Estado Civil: (1) Solteiro (2 ) Casado/Vivendo ¢/ Parceiro ( 3) Separado/Divorciado (4 ) VilGvo

4- Escolaridade: (1) Fundamental incompleto (até 42 série 1° grau)
(2) Fundamental Completo
(3) Médio Incompleto
(4) Médio Completo
(5) Superior Incompleto
(6) Superior Completo

5- Cargo que Ocupa: (1) Técnico (2) Administrativo

6- Vinculo de Trabalho: (1) Concursado (2) Contratado

7- Tempo de Trabalho: ( 1) Menos de 1 ano
(2)De1labanos
(3) De 6a10anos
(4) De 11 a 20 anos
(5) Mais de 20 anos

% Adaptado de Roseiro (2009, p.74,75).
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11- SATISFACAO

Nesse quesito que se refere as CondicBes de Trabalho, deve-se dar uma nota dentro de uma
escala de 1 a 5 para cada item.Quanto maior a nota, maior o0 seu grau de satisfagdo com o
aspecto citado.

I1.A- Ambiente Fisico

Nada Satisfeito Muito Satisfeito

< »

Nao Se
1. Ambiente em Geral 112]3]4]|5 Aplica
Néo Se
2. Equipamentos Utilizados 11213415 Aplica
Néo Se
3. Espaco Fisico 112 |3]4]5 Aplica
Néo Se
4. lluminagéo 11213415 Aplica
5. ltens de Conforto(café, 4gua, N&o Se
jornais,etc...) 11213415 Aplica
Néo Se
6. Limpeza e Higiene 11213415 Aplica
Néo Se
7. Refrigeracéo 112|3|4]|5 Aplica

11.B- Aspectos Funcionais

Nada Satisfeito Muito Satisfeito

< »

N&o Se
8. Horario de Trabalho 112 (3]4]|5 Aplica
9. Incentivo Educacional I(horario flexivel, auxilio Né&o Se
transporte, Adicional de Qualificacdo) 112131415 Aplica
10. Beneficios (vale alimentacéo, vale transporte, Néo Se
plano de saude) 112 (3]4]|5 Aplica
11. Participacdo em cursos, congressos, Néo Se
seminarios 112]3|4]|5 Aplica

N&o Se
12. Salario Compativel com a sua Funcao 112 |13]4]5 Aplica

N&o Se
13. Treinamento Recebido 112|13]4]5 Aplica

11.C- Relacionamento

Nada Satisfeito Muito Satisfeito

<« >

14. Fluxo de Informacdes (Comunicacéo entre Secretaria com Né&o Se
Funcionério) 112 |3]4]5 Aplica
N&o Se
15. Facilidade de Acesso a Chefia/Supervisdo 112 |13]4]5 Aplica
N&o Se
16. Relacionamento com Chefia/Supervisao 1]12]3]4]|5 Aplica
N&o Se
17. Relacionamento com Colegas 1]12]3]4]|5 Aplica
N&o Se
18. Relacionamento com Subordinados 112 |13]4]|5 Aplica
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111- MOTIVACAO

trabalho.

I11.A- Este quesito apresenta uma série de aspectos, nos quais vocé tera que escolher os trés
gue _mais_Motivam um Funcionério Publico a desempenhar com mais satisfacdo o seu

1. Aspectos de Motivacao

(A) Coleguismo
( B) Estabilidade
(C) Plano de Carreira

( D) Politica de Beneficios = Plano de Saude, Vale Alimentacdo, Vale Transporte

( E) Reconhecimento Profissional
( F) Responsabilidade da Fungéo
(G) Salario

(H) Ser Valorizado e Reconhecido pelo Trabalho que faz

(1 ) Status do Cargo Publico

(J ) Treinamento/ participacdo em cursos, congressos

Parcial.

111.B- Neste quesito serdo disponibilizadas algumas Premissas, e vocé tera que responder se
Concorda ou ndo com elas, numa escala de Concordancia ou Discordancia Total ou

I CO'\CORDO | DISCORDO | e
CONDICOES
TOTAL | PARCIAL | TOTAL | PARCIAL | DE OPINAR
2. A Estabilidade € o Principal Fator de Atracao ao Servico
. a b c d e
Puablico
3.Considero o meu Trabalho Motivador e Instigante a b c d e
4. Tenho me desenvolvido profissionalmente a b c d e
5. Meu Salario é Compativel com as Minhas Responsabilidades a b c d e
6. O Salario € o Principal Motivo que me leva a Trabalhar na
; a b c d e
Secretaria
7. O Trabalho que Desempenho Atende aos meus Obijetivos a b c d e
Pessoais
8. Pretendo me Qualificar mais para Melhor Cumprir minhas
~ a b c d e
Funcgbes
9. Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho a b c d e
gue executo
10. Sinto Orgulho do Cargo que Ocupo a b c d e
11. Sinto-me Comprometido com meu Trabalho a b c d e
12. Sou Valorizado tanto quanto os Concursados/ Contratados a b c d e
13. Tenho Planos de sair da Secretaria para continuar minha
: - a b c d e
Carreira Profissional
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ANEXO 2 - QUESTIONARIO ORIGINAL CONFECCIONADO POR ROSEIRO
(2009) QUE EMBASOU O APLICADO NA PESQUISA

Este questiondrio faz parte de vma tese de mestrado na drea das Ciénelas Empresariais, em curso no
ISEG, Universidade Técnica de Lisboa. O objectivo € estudar os factores de motivag@o gue norielam o
wrabalho dos cientistds num centro de investigagio laboratorial. E para este estudo que pedinios a sua
colaboragdo. Todos os dados serfio tratados com confidencialidade ¢ aos respondentes serd fornecido
feadback sobre os resultados deste estudo.

i~ Identificaclo

Sexo ML ] ol

Curso Universitario

Categoria Undergraduate i Ext. PhD Student Yisiting Scientist

Trainees ; Ext. Master Student : Yisiting PhD Student

Technicians ) ' Postdoc Qutro
PhD Stadent Ciroup Leader

idade 4nos

Aptignidade vo posto anos

2- As afirmacies que se seguem dizem respeito a diversas perspectivas, ideais e valores que regem
as praticas clentfficas. Pretende-se que indigue em gue medida concords ou discorda com cada uma
dessas alivmaces, utilizando a seguinte escala. NOTA: Teate nfio atribuir sempre 3 mesma
classificacio as afirmacles que The sfio apresentadag.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nio concordo nem discordo
Concordo parcialmente
Conecordo totalmente

Nio sabe

Nio responde

MO0 LD A e D e

() entogue principal do trabaiho dos cientistas € a resolugfio pritica de problemas e nfio a sua capacidade
crigtiva ou originalidade pessoal.

Os resultados da investigacio cientffica devem ser considerados “conhectimento piblico”, produtos de
colaboraciio e propriedade da humanidade.

A busca de solugBes para problemas locais & mais himportante do que a busca de solugGes para problemas
universais.

Nio se devemn divulgar resuitados cientificos a nfio ser que sejam s6lidos / robustos.

O financiamento das investigacSes cientificas deve ser restringido & concretizagio de objectivos préticos.

As caracterfsticas pessoais e socials dos cientistas {raga, género sexual, opedes religiosas. classe social,
8te.) ndo devem interferiy aos resultados da investigacdo,

stema de gestiio hierdrquica e de autoridade € o sistema mais adequado ao empreendimento
cigntifico.

Os investigadores trabalham pelo simples prazer de alcancar novas descobertas,

(s conhecimentos gerados pela investigacgiio sio propriedade de grandes empresas ou do Estado, e niio
t&m necessariamente de ser tornados piblicos.

3~ Neste grupo do gquestiondrie, sfo apresentades diversos factores do contexto laboral. Na primeira
coluna, pedimos gque indique o grau de impertincia que atribui a cada um deles,
independentemente do seu cantexto de irahatho; na segunda coluna, pedimes que classifigue esses
mesmos factores tendo em conta 8 realidade existente no IGC, Para responder deve utilizar as
seguintes escalas. NOTA: Tente nfie atribuir sempre a mesma classificacfio aoes factores
apresentados.




Grag de Impoertdacis Pessoab
I, Nads importante

Pouco importanis

Trrelovante

bnportante

Muito impartanie

Nio sabe

Nio responde

Lh o La3 i

Mo contexto do 106G
1.

Nio existe de todo on mudto mau
Raras vezes exists ou man

Irrelevante

Fxiste oeasionalmente ou suficiente
Existe frequentemente/sempre ou bom
Nio sabe

Nio responde

89

B contexio
do 130

Gran Importincia
Pessoal

Boas condicdes isicas de trabalho

I

Saldrio / bolsa adequadola)

Seguranca (protecgio de danos fisicos / perigos e riscos)

Fstabilidade fpanceirn da eraprosa

Benelivios (beneficios médicos, complementos de reforma,
creches. )

Antiguidade no poswo

Companheliismo e trabatho em eguipa

Aceltagio no grupo de rabalho

2om ambiente de trabalho, boas relacfies com os colegas

Boa relagBo com as chefias

Reconhecimento das capacidades pessoals 7 valor profissional

Reconhecimento dos outros relativamente 2 sua aptidio para
desempentar as fungdes gue the foram atribuidas

Oportunidade de participacio em decisBes imporiantes

Trabalho interessante e estimulante

Oportunidades de formuagio

Crportunidades de desenvolvimenio

Estatuto Social/ Prestigio

Autonomia (possibilidade de agir e pensar com independéncia)

Gportunidade para realizar tsbathos oriativos

Liberdade para tomar decisbes

% ¢ oubras

Recompensas iguais (hepcficios econdmicos, promogd
vaniagens) pura desempenhos iguals

a} Receber mals recompensas gue os meus colegas quando
todus Hvemnos o mesmo nfvel de desempenho e esforgo.

by Kecebor menos recompensas gue os meus colegas guando

wdos Hvemos 0 mesme nivel de desermpenho e esforgo.

Azradego a sua colaboracho.
Ana Henrgues Roseiro
Instituto Superior de Economia e Gestdo (ISEG)



