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RESUMO

O presente trabalho tem como objeto de estudo a andlise da situagdo motivacional
dos servidores publicos lotados no Servico de Gestdo de Pessoas, Nucleo Estadual
do Parana, do Ministério da Saude. Para o levantamento do nivel de motivacao dos
funcionérios, foi aplicado um questionario com 19 perguntas sobre o clima
organizacional, ambiente fisico de trabalho, relacionamento com a chefia, fatores
considerados motivadores e desmotivadores. Ap0s a analise dos questionarios,
verificou-se que cerca de 65% das pessoas consideram estar motivadas e satisfeitas
com o local em que trabalham, porém aspectos como remuneragao, comunicagao e
reconhecimento profissional sdo pontos que necessitam de aprimoramento. Para
embasar este trabalho, foi feita uma revisao bibliografica com algumas das principais
teorias motivacionais, e ficou claro que a Teoria dos dois fatores de Herzberg é a
gue mais se adapta a esta populacédo, porém os conceitos propostos por Elton Mayo
e Maslow também estdo presentes. Tendo em vista estes dados, foi proposto um
projeto de motivacdo continuo, denominado Motivacdo de Pessoal, cujos
pressupostos sao a valorizacdo do servidor publico, a integracdo entre todos os
servidores e destes com as chefias, utilizacdo de feedback, desenvolvimento de um
canal de comunicacéo, criacdo de um espaco coletivo de convivéncia, instituicdo de
um programa de recompensas, realizacdo de treinamentos e palestras, entre outros.
Estes fatores sdo considerados elementos chave para um programa de motivacao,
proporcionando criar um ambiente de bem estar, sinergia, cumplicidade e
comprometimento das pessoas com a organizagao, refletindo no desempenho do
setor, melhorando seus processos, sua eficiéncia e eficacia no atendimento as
demandas da populacéo.
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

Este projeto se desenvolve no Servico de Gestdo de Pessoas, do Ministério
da Saude (MS), Ndcleo do Estado do Parand, e busca verificar qual o nivel de
motivacdo de seus servidores e sugerir estratégias que propiciem alavanca-la, para
gue estes se sintam mais motivados, determinados e felizes com as atividades que
desenvolvem no seu periodo laboral.

Ressalta-se que a falta de motivacdo € um dos problemas enfrentados em
qualquer empresa e que ocorre com qualquer pessoa, porém, parece ser mais
acentuada nas organizacdes publicas, pois as pessoas, ap6s algum tempo
trabalhando no mesmo local, ficam acostumadas e acomodadas em sua posicao,
devido a garantia da estabilidade. De acordo com Gomes e Quelhas (2003, p.02),

a gestdo dos 6rgdos da administracdo publica federal, no que se relaciona
com os recursos humanos, parece continuar pautada nos principios
burocraticos da impessoalidade, do tecnicismo e do mecanicismo e
orientada por uma 6ética que importa em considerar os funcionarios como
individuos incompletos, isto é, individuos que, em sua personalidade, ndo
possuem o componente emocional e cuja capacidade mental ndo extrapola

o0 estritamente requerido para o exercicio da sua atividade.

O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, de 1995, de Bresser
Pereira, traz em seu bojo algumas causas da desmotivagdo no servigo publico, como
a remuneracdo que, além de ser fator desmotivacional, ainda gera distor¢cdes na
produtividade e desestimula o ingresso no setor publico; a lenta progressdo na
carreira; 0s entraves burocraticos; o controle rigido de processos; a falta de
treinamento; a falta de estrutura de carreiras (PEREIRA, 1995, p. 39).

Criado em 2005 pelo Decreto n° 5.378 de 23/02/2005, o Programa Nacional
de Gestédo Publica e Desburocratizacdo — Gespublica — evidenciou que existe uma
preocupacdo do governo em ter uma administragdo publica de qualidade, eficiente,
agil na solucéo de problemas e no atendimento ao cidadédo, e por isso esta fazendo

investimentos em sistemas de tecnologia e em capacitacdo dos servidores,



buscando motiva-los para que possam cumprir com presteza seu objetivo maior, 0
atendimento ao interesse publico. Apesar dos esforcos do governo em promover
uma gestdo publica de qualidade, existem muitas barreiras neste caminho,
principalmente no que se refere as politicas de recursos humanos.

De acordo com relatorio da OCDE sobre a Gestdo de Recursos Humanos do
Governo Federal (2010), cerca de 40% da forca de trabalho do governo federal tem
mais de 50 anos e logo vai se aposentar. Além deste, existem outros fatores que
podem influenciar na motivacdo dos funcionarios, como a burocracia, que ainda se
faz muito presente nas atividades didrias das organiza¢bes, gerando trabalhos
desnecessarios e repetitivos; o ndo aproveitamento adequado da mao-de-obra
disponivel, pois mesmo tendo um alto conhecimento, o servidor acaba realizando
tarefas que ndo demandam muito raciocinio; a remuneracdo, que € muito
discrepante entre cargos de mesmo nivel, porém de 6rgdos diferentes, entre outros.

Esse quadro ndo é muito diferente do que € encontrado no Ministério da
Saude, pois de acordo com Santo et al. (2012, p. 23), cerca de 32% dos servidores
devem se aposentar nos proximos 5 anos, 37% nos proximos 10 anos e 31% nos
proximos 15 anos. Porém, como a perda salarial com a aposentadoria é muito
grande, muitos optam por permanecer trabalhando, o que acarreta uma
desmotivacdo constante no ambiente de trabalho, no qual as pessoas ndo se
sentem felizes nem estimuladas a produzir.

Diante dos aspectos acima destacados e por meio da analise de conceitos
tedricos e do estudo das teorias motivacionais, busca-se diagnosticar a situacéo
motivacional dos servidores e, com base na andlise dos resultados coletados, propor
uma mudanca eficaz para a melhora do quadro motivacional dos servidores lotados

no Servico de Gestdo de Pessoas do Ministério da Saude.



1.2 OBJETIVOS DO TRABALHO

1.2.1 Objetivo Geral do trabalho

Este trabalho tem como objetivo geral identificar qual o nivel de motivacéo
dos servidores lotados no Servico de Gestdo de Pessoas no Nucleo Estadual do

Parana do Ministério da Saude.

1.2.2 Objetivos especificos do trabalho

1. Realizar pesquisa para verificagdo do nivel de motivacéo dos servidores;
2. Realizar levantamento sobre o que os servidores acreditam que 0s motiva,
3. Analisar os dados dos questionarios respondidos;

4. Propor um programa de motivacado continua para os servidores.

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

O Ministério da Saude (MS) € um 6rgao federal que possui unidades em
todas as capitais do Brasil e no Distrito Federal, os chamados Nucleos Estaduais,
gue desenvolvem atividades conhecidas como atividades-meio, pois sdo puramente
administrativas, sendo que o contato com o publico externo é muito pequeno,
limitando-se aos servidores da prépria instituicdo e alguns agentes estaduais e
municipais. Assim, suas atividades repercutem mais no dia-a-dia da administracao,
fazendo a ligagéo do publico externo com a instituigdo em seu grau maior.

Consoante Santo et al. (2012), a Gestdo de Pessoas no Ministério da Saude
passou por dois momentos antagbnicos: o primeiro, de 1990 a 2002, em que 0O
governo adotou como politica de gestdo de pessoas a privatizacao, terceirizacédo da
mao-de-obra, flexibilizacdo do trabalho com a existéncia de diversos vinculos
trabalhistas e a precarizacéo das rela¢des de trabalho, bem como a implantacao de
uma politica de diferenciagcdo de carreiras e escalonamentos salariais, que geraram

frustracdo, insatisfacdo, reclamacdo e revolta dos servidores, refletindo



negativamente na prestacdo laboral, principalmente nos servicos voltados ao
publico; a partir de 2003, inicia-se o segundo momento, no qual comeca a se
perceber a importancia e a necessidade de uma Politica de Gestdo de Recursos
Humanos que valorize o servidor publico, promovendo a reconstrucdo e
reorganizagao da estrutura administrativa.

O MS é uma instituicdo que possui uma mao-de-obra envelhecida, pois o
altimo concurso, de 2008, s6 veio a ocorrer mais de 20 anos apo6s o Ultimo ingresso
de servidores no 6rgao, ou seja, levou mais de duas décadas para que servidores
novos fossem admitidos e, daqueles, muitos ja possuem tempo para aposentadoria,
s6 ndo se aposentam porgue a perda salarial € grande.

A remuneracao dos cargos deste 6rgdo € considerada uma das mais baixas
da Administracdo Publica Federal quando comparados com cargos de mesmo nivel
de escolaridade de outros 6rgdos e que possuem atividades semelhantes. Além
disso, ainda sdo muito visiveis aspectos da administracdo publica burocratica e de
suas disfuncdes, como excessivo apego a normas, impessoalidade exacerbada,
exigéncia de muitos tramites internos para que um problema seja resolvido, a falta
de comunicacgdo entre o 6rgado em Brasilia e as unidades estaduais, a imposi¢cédo de
normas por 6rgaos superiores e de controle que devem ser cumpridas em periodo
exiguo de tempo, entre outros.

Esses sdo alguns dos fatores que levam esses servidores a terem um baixo
nivel de motivacao no trabalho, a ndo desenvolverem atitudes proativas, a ndo terem
vontade de mudar, de se especializar, de participar de cursos de capacitacéo, pois
alegam que “sempre foi assim e isso ndo vai mudar nada”.

A motivacdo é um fator intrinseco de cada pessoa e o que motiva uma pessoa
pode ndo motivar outra. Os investimentos em tecnologias, em cursos de
capacitacdo, em desenvolvimento pessoal e institucional ndo sdo suficientes para
aumentar a motivacdo dos funcionarios, o que implica em dizer que € necessario
maior comprometimento individual, envolvimento com 0s projetos que estao sendo
desenvolvidos, trabalho em equipe e um lider que os estimule e encoraje a quebrar
barreiras internas, para citar apenas alguns aspectos.

Diante desses fatores, é possivel afirmar que este trabalho tem muito a
agregar a instituicdo em estudo, uma vez que trabalhadores motivados tornam o
servico mais facil, prazeroso, com um ambiente mais leve, além do que ha maior

comprometimento com a organizagcdo que, apesar de prestar atividades-meio, é



considerada um elo entre os cidadaos e o érgao central que elabora o planejamento
estratégico de saude e as politicas publicas que serdo prestadas a populacao.
Assim, ao revelar como esta o nivel de motivacdo dos servidores lotados no
SEGEP/PR, torna-se possivel propor solucbes para que se possa aumentar a
satisfacdo das pessoas com o trabalho que desenvolvem na organiza¢cdo, como um
programa de motivacdo continua, bem como ajuda-las a perceber que podem doar
mais de suas competéncias e que podem alcancar objetivos profissionais e

pessoais.



2 REVISAO TEORICO-EMPIRICA

2.1 BREVE HISTORICO E CONCEITO

De acordo com Ribas (2011, p.03), a partir do século XX, o enfoque
sociologico da abordagem da motivacdo foi acompanhado por sua aplicagdo no
campo empresarial, inicialmente com o objetivo de se compreender e resolver as
divergéncias existentes entre os interesses dos que detinham os meios de producéao,
com aqueles dos trabalhadores. Ao longo do século XX, as teorias motivacionais
evoluiram de maneira consistente para conciliar os interesses em objetivos comuns,
com elevado efeito sinérgico para as organizacoes.

Esse novo enfoque, conforme Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 20), € o
elemento humano, que levou ao desenvolvimento de teorias baseadas em conceitos
de outras ciéncias, como filosofia, antropologia, sociologia e psicologia, surgindo
modelos que levavam em consideracdo o universo humano, como crencgas, valores,
busca de realizagcéo, autodesenvolvimento, comprometimento, satisfacéo.

As teorias da Administracao foram evoluindo ao longo do tempo. A Teoria da
Administracdo Cientifica trazia que a remuneracao era um fator motivacional, pois
guanto mais o funcionéario produzisse, maior era o seu salario. Ja a Experiéncia de
Hawthorne, de Elton Mayo, mostrou que a motivacdo também advinha do
relacionamento das pessoas em grupos de trabalho e como a influéncia dessas
relacdes influenciava a producédo (RIBAS, 2011, p.05).

A motivacdo é uma forca que impulsiona o individuo a dar o melhor de si para
conquistar um objetivo, é algo que ocorre de dentro pra fora, sendo considerado um
sentimento intrinseco. Para Robbins (2007, p. 132) a motivacao é vista como o
processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para 0 alcance de uma determinada meta - ou seja, € o esforgco que se
realiza para alcancar um objetivo.

De acordo com Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 20), a motivacao € a vontade
de empregar altos niveis de esforcos em direcdo a metas organizacionais,
condicionada pela capacidade do esfor¢o de satisfazer alguma necessidade.

Segundo Soto (2002, p. 118),



a motivacdo € a pressdo interna surgida de uma necessidade também
interna, que excitando (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 sera blogueada.

Conforme Bergamini e Coda (1995, citados por Vieira et al., 2011) as pessoas
diferem quanto ao seu impulso motivacional basico, e 0 mesmo individuo pode ter
niveis de motivagéo que variam ao longo do tempo.

Logo, a motivagdo € um sentimento que deve ser alimentado pela
organizacdo para que o trabalhador sinta-se satisfeito com sua posi¢céo e atividades
realizadas e, assim, possa contribuir com ela ofertando seus esforcos e

conhecimentos para que atinjam objetivos comuns.

2.2 COMPROMETIMENTO

Conforme Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 21), antes de falar da motivacao
em si é importante falar do comprometimento organizacional, que seria uma forca de
envolvimento e identificacdo das pessoas com a organizacdo, percebida como a
forte crenca e aceitacdo dos valores organizacionais e da vontade de se esforcar
para ajudar a organizacdo em seus objetivos e de permanecer nela. O
comprometimento estd associado ao que os individuos se dispdem a entregar de si
para que 0s objetivos organizacionais sejam alcancados, sendo que essa relacao
pode ser influenciada por comportamentos ambientais e pessoais, ndo estando
restrita a aspectos internos da organizacédo; € um reflexo de percepcdes individuais a
respeito da cultura organizacional.

De acordo com Pinto (2011, p.27), o comprometimento organizacional € um
construto que se refere a atitude ou vinculo que os individuos estabelecem com a
organizagéo, correlacionando-se com variaveis centrais desta, atuando na eficiéncia
e eficacia dos individuos e empresas.

O nivel de comprometimento dos membros de uma equipe também é
influenciado pelo modelo de gestdo adotado, se mais classico ou mais moderno e,

segundo Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 22), este Ultimo é o que cria mais



condi¢bes para o desenvolvimento da criatividade e da participacdo dos empregados
e possui as pessoas mais comprometidas, pois estas se percebem positivamente e
elevam o seu grau de entrega com relacdo aquilo que estdo fazendo.

Acredita-se que altos graus de comprometimento das pessoas com a
organizacdo levam a elevados indices de desempenho e eficiéncia, porém isso
também pode ser negativo para as pessoas, pois a busca por exceléncia pode levar
a desgastes fisicos, emocionais e psicologicos que podem atrapalhar o
desenvolvimento de suas atividades laborais, ndo produzindo o tanto quanto se
deseja (ROCHA, ROCHA e DURAN, 2009, p. 22).

2.3 TEORIAS DA MOTIVACAO

2.3.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham Maslow era psicélogo e seus estudos se basearam nas tendéncias
sociais, relacionando suas teorias com o0s acontecimentos do mundo. Buscou
“‘compreender o homem dentro de uma percep¢ao multidimensional, considerando a
existéncia de diversas necessidades, desde as mais basicas até as mais complexas
numa inter-relagéo dinamica ainda pouco estudada” (BUENO, 2002, p.04).

Maslow criou a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas quando
pesquisava sobre o comportamento animal, principalmente em primatas, e percebeu
a relacdo entre necessidades e motivacdo quando verificou que esses animais
deixavam sua racao béasica de lado quando estavam sem fome, passando a dar
preferéncia a outros alimentos como amendoins e chocolates. Comparando com o
ser humano, Maslow constatou que as pessoas também tinham prioridades para
suas necessidades, surgindo dai o estudo sobre a sua teoria (ROCHA, ROCHA e
DURAN, 2009, p. 23).

De acordo com esta teoria, as necessidades humanas estdo arranjadas em
uma piramide de importancia e de nivel de influéncia do comportamento humano. Na

base estdo as necessidades consideradas vitais e recorrentes, e ao longo de sua



estrutura estdo outras necessidades, que vao sendo supridas até chegar ao seu
topo, que possui as necessidades mais elaboradas e intelectualizadas, conforme a

Figura 1:

il
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Necessidades fisiolégicas

FIGURA 01: HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW
Fonte: Chiavenato (2006, p. 278)

As necessidades fisiologicas constituem a base das necessidades humanas,
como alimentacéo, sono, repouso, moradia. Conforme Chiavenato (2006, p. 277), as
necessidades fisiolégicas exigem satisfacdo ciclica e incessante para garantir a
sobrevivéncia do individuo, sendo relacionadas com a propria subsisténcia e
existéncia do individuo e requerem gradacodes individuais para sua satisfacao.

As necessidades de segurangca s80 a preocupacdo contra perigos, com a
preservacdo de sua vida e de sua familia, do emprego e de sua subsisténcia,
garantindo alimento, abrigo e protecdo. Segundo Chiavenato (2006, p. 277), na vida
organizacional as pessoas tém uma relacdo de dependéncia com a empresa e as
acOes gerenciais arbitrarias ou as decisfes inconscientes e incoerentes, que podem
provocar incerteza ou inseguranca nas pessoas quanto a sua permanéncia no
emprego.

JA4 as necessidades sociais envolvem o desejo de afeto e amizade do
individuo, de estar incluido em um grupo, identificando-se com os membros deste.
Se esta necessidade ndo € satisfeita, pode gerar comportamentos de solidao,
rejeicao, hostilidade, resisténcia, dificuldades de adaptacédo social e isolamento.
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As necessidades de estima condizem com ao desejo de reconhecimento por
suas acoes, de ser respeitado pelas pessoas de seu grupo, geram sentimentos de
autoconfianca, credibilidade, poder, controle, status, prestigio e consideracdo. Ao
contrario, a ndo satisfacdo dessa necessidade leva ao desanimo, dependéncia,
desamparo, sentimento de inferioridade e frustragéo.

Por fim, as necessidades de autorrealizacdo sdo as necessidades mais
elevadas, o desejo do individuo de tornar-se aquilo que é capaz de ser, de
desenvolver suas potencialidades. Segundo Chiavenato (2006, p. 278), esta se
expressa por meio do impulso da pessoa em tornar-se mais do que é e de vir a ser
tudo o que pode ser.

Consoante Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 31), o pensamento de Maslow
pode ser entendido pelo sentido de que a necessidade satisfeita deixa de motivar e
necessidades nao satisfeitas podem gerar frustracdo, conflito e estresse na vida das
pessoas, ou seja, hd um reflexo constante entre as necessidades do individuo e a
forma como ele as consegue atingir, evoluir e superar, ficando claro que
necessidades satisfeitas ndo motivam e que as pessoas sdo afetadas por varias
necessidades ao mesmo tempo, sendo que 0s niveis mais baixos devem ser
satisfeitos primeiro e 0os mais altos podem ser satisfeitos por uma variedade maior de

formas e com um tempo maior.

2.3.2 Teoria ERC de Clayton Alderfer

Esta teoria surgiu em 1969 e baseou-se em teorias ja existentes, melhorando
seus processos e tentando reduzir as deficiéncias apresentadas. Conforme Rocha,
Rocha e Duran (2009, p. 32), ERC significa Existéncia, Relacionamento e
Crescimento, e baseou-se principalmente na Teoria de Maslow, condensando suas
etapas em apenas trés:

- Existéncia: corresponde aos dois primeiros niveis de Maslow, necessidades
fisiologicas e de seguranca,;

- Relacionamento: corresponde ao terceiro e quarto niveis da piramide de
Maslow, as necessidades sociais e de estima, sendo que esta Ultima é apenas

vinculada a fatores externos de estima;
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- Crescimento: sdo os dois ultimos niveis de Maslow, necessidades de estima
e de autorrealizacdo, sendo que as necessidades de estima estdo relacionadas a
aspectos internos.

Segundo Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 32), uma das diferencas
significativas entre a Teoria ERC e a Teoria de Maslow € que o primeiro acreditava
ser possivel que uma pessoa, em um dado momento, pudesse ser influenciada por

necessidades de diferentes niveis, dando um teor mais flexivel a esta teoria.

2.3.3 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Conforme Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 33), a teoria dos dois fatores de
Herzberg foi a que identificou que o reconhecimento a respeito da natureza do
homem, seus motivos e suas necessidades seriam extremamente valiosos para as
organizacdes e os individuos.

De acordo com Bueno (2002, p 07), a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
afirma que a satisfacdo de necessidades basicas ndo é fonte de motivacdo, mas de
movimento, passando a conceber a motivagdo apenas como “fruto da satisfacdo de
necessidades complexas, como estima e autorrealizacdo. Herzberg propés para a
motivacdo no trabalho o enriquecimento de cargos, como forma de satisfazer a estas
necessidades complexas”.

Segundo Pilatti (2012, p.20), “Herzberg indicou que fatores relacionados ao
conteudo do cargo ou com a natureza das tarefas desenvolvidas pelo individuo séo
fatores de satisfacdo (motivadores), porguanto determinados pelo ambiente que
permeiam o individuo e ligados a condi¢cdes dentro das quais desempenha seu
trabalho sédo fatores que apenas previnem a insatisfacdo (manutencdo ou
higiénicos)”.

Para conceituar motivagao, Herzberg fez a distingéo entre fatores motivadores
e de manutencdo. Os fatores motivadores séo intrinsecos ao individuo, como
realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, ascensédo, desenvolvimento e
produzem no individuo um esfor¢co proprio para a realizagdo das tarefas. J4 os

fatores de manutencdo sdo extrinsecos ao individuo, e sdo os elementos fornecidos
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ao trabalhador para o desempenho de suas atividades como condi¢des de trabalho,
salario, seguranca, contexto, beneficios, politica institucional (PILATTI, 2012, p.20).

Segundo Chiavenato (2006, p.284), os dois fatores de Herzberg, que orientam
fortemente o comportamento das pessoas, sao:

- Fatores Higiénicos: chamados fatores extrinsecos ou ambientais, estao
localizados no ambiente que rodeia as pessoas e abrange as condi¢cdes dentro das
quais elas desempenham seus trabalhos. Os principais séo: salario, beneficios
sociais, tipo de geréncia que as pessoas recebem, condicdes fisicas e ambientais de
trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima organizacional, entre outros. A
principal caracteristica dos fatores higiénicos é que, quando eles sao 6timos,
conseguem apenas evitar a insatisfacdo das pessoas, pois ndo conseguem elevar
consistentemente a satisfacdo e, quando a elevam, ndo conseguem manté-la
elevada por muito tempo.

- Fatores motivacionais: também denominados de fatores intrinsecos, estéo
relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa
executa. Logo, estdo sob o controle da pessoa, pois estdo relacionados com aquilo
que ela faz e desempenha; envolvem sentimentos de crescimento individual,
reconhecimento profissional e necessidades de autorrealizagao.

Os fatores responsaveis pela satisfacdo no trabalho sdo totalmente
independentes e desligados dos fatores responséaveis pela insatisfacdo; o oposto da
satisfacdo profissional ndo € a insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo. Da
mesma forma, “o oposto da insatisfacéo profissional ndo é a satisfacdo, mas a nao-
insatisfacdo” (CHIAVENATO, 2006, p.285).

2.3.4 Teoria X e Teoria Y de McGregor

Durante mais de 20 anos McGregor pesquisou e estudou organizacgoes
buscando responder a questdo: os dirigentes verdadeiramente eficientes sdo natos
ou fazem-se por si? O seu enfoque principal foi sobre a percepcado dos gestores,
administradores, dirigentes em relagdo ao comportamento humano no ambiente de

trabalho, que resultou em uma nova teoria denominada de X e Y (Fraga, 2011,
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p.11). Essas teorias baseiam-se nas caracteristicas do ser humano que sdo usadas
como premissas para a analise de fatores motivacionais relacionados ao trabalho.

A Teoria X apresenta uma visdo negativa do ser humano, devido a averséo
ao trabalho, pelo que os gerentes seriam obrigados a adotar posturas impositivas,
coercitivas e autocraticas para com seus subordinados, em que as pessoas
precisam ser ameacadas para que se comportem como desejado, pois preferem ser
direcionadas e evitar responsabilidades, sdo pouco ambiciosas e priorizam a
seguranca acima de tudo (ROCHA, ROCHA e DURAN, 2009, p. 46).

Pela Teoria Y, 0 ser humano é visto por uma perspectiva positiva, que possui
caracteristicas que possibilitam a ado¢cdo de modelos abertos e participativos de
gestdo. As pessoas veem o trabalho como fonte de prazer a ponto de o realizarem
da melhor maneira possivel. Existe o reconhecimento da satisfacdo e da
autorrealizacdo como a melhor das recompensas, fazendo com que as pessoas
busquem atingir os objetivos pelo fato de sentirem-se competentes e valorizadas
pela organizacdo (ROCHA, ROCHA e DURAN, 2009, p. 46).

Segundo Robbins (2007, p. 134), a Teoria X baseia-se no fato de que as
necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos, enquanto a Teoria Y
constitui-se de necessidades de nivel mais alto, sendo estas as dominantes. Além
disso, “para aumentar a motivacdo dos funcionarios € preciso adotar processos
decisérios participativos, lancar tarefas desafiadoras e que depreendam bastante

responsabilidade e bom relacionamento com o grupo”.

2.3.5 Teoria da Expectancia de Vroom

Conforme Bueno (2002, p 07), “Victor H. Vroom desenvolveu um modelo
contingencial de motivagdo baseando-se na observacdo de que 0O processo
motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também do
contexto de trabalho em que o individuo esta inserido”.

A esséncia desta teoria € a de que “a intensidade do esforco para acéao de

uma pessoa esta diretamente relacionada a sua expectativa em relacéo ao resultado
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decorrente dessa acdo e da atratividade desse resultado percebida por ela”
(BERGUE 2012, p.31).

Consoante Rocha, Rocha e Duran (2009, p.37), as acfes estdo relacionadas
a processos reflexivos que consideram trés elementos: 1. valéncia: € o valor ou peso
atribuido pela pessoa ao que serd alcancado por cada alternativa de escolha
existente; 2. instrumentalidade: € a analise de como uma escolha se mostra capaz
de fazer com que os resultados sejam obtidos, ou seja, € uma estimativa que resulta
na percepcdo da relacdo entre o desempenho a ser obtido e o alcance dos
resultados esperados; 3. expectativa: probabilidade de que certo nivel de esforco
chegue a um determinado resultado. Assim, para cada alternativa existente a pessoa
avalia suas chances de alcancar seus objetivos.

As teorias motivacionais sao referéncias para analisar casos de motivacdo em
grupos de pessoas, ndo apenas em relacdo ao ambiente de trabalho, como também
em outras areas da vida. As teorias de Maslow e de Clayton Alderfer sdo correlatas,
uma vez que Maslow serviu de base do estudo deste, sendo considerada mais
enxuta, pois possui apenas trés niveis. Herzberg propds uma teoria baseada em
fatores higiénicos (ambientais), que ndo sdo considerados motivadores, e fatores
motivacionais, estes sim capazes de gerar motivagdo, como o reconhecimento pelo
trabalho pelos superiores e colegas.

A teoria X e Y traz em seu bojo dois estilos de gestdo que se contrapdem,
sendo a teoria X negativa, com imposicdo pela chefia das decisGes, além de
considerar as pessoas preguicosas. A teoria Y possui um modelo de gestédo
participativa, em que os trabalhadores ajudam na tomada de decisdes e sao
valorizados pela instituicdo. Para a teoria da expectancia de Vroom, a intensidade do
esforco despendido pelo funcionario depende da expectativa em relacdo ao
resultado que pode ser obtido, € uma correlagéo custo-beneficio.

Neste trabalho, estas teorias foram analisadas e verificou-se que elas sao
aplicaveis em graus diferentes, dependendo do caso a ser considerado e do
momento em que ocorrem, aplicando uma em detrimento da outra ou utilizando mais
de uma teoria para obter melhores resultados, como, por exemplo, quando ha uma
troca de chefia, que passa de uma gestdo mais tradicional e centralizadora para uma
mais moderna e participativa, o que implica em mudancas na motivacdo, no

comportamento, nos relacionamentos e na forma como as pessoas se sentem com
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essa alteracdo, situacdo esta que ocorre com certa frequéncia na administracao

publica.
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3 METODOLOGIA

Segundo Fachin apud Cesar (2006, p. 01) “o método cientifico caracteriza-se
pela escolha de procedimentos sistematicos para descricdo e explicagdo de uma
determinada situacdo sob estudo e sua escolha deve estar baseada em dois
critérios basicos: a natureza do objetivo ao qual se aplica e o objetivo que se tem em
vista no estudo”.

Este trabalho foi desenvolvido em trés partes: pesquisa bibliogréfica, com
busca de referenciais tedricos; aplicagdo de um questionario aos servidores; e
elaboracdo de um projeto motivacional continuo.

A pesquisa bibliografica é parte essencial de um trabalho, pois serve de
referencial tedrico para analise dos dados coletados, assim como instrumento de
comparacgao com outros estudos ja realizados.

O estudo de caso € o tipo de pesquisa utilizado neste trabalho e conforme
Fialho e Neubauer Filho (2010, p. 4521), visa proporcionar certa vivéncia da
realidade, tendo por base a discussdo, a andlise e a busca de solugdo de um
determinado problema extraido da vida real. Segundo Yin (2001, p.19), “os estudos
de caso representam a estratégia preferida quando se colocam questdes do tipo
‘como” e “por que”, quando o pesquisador tem pouco controle sobre os eventos e
guando o foco se encontra em fendbmenos contemporaneos inseridos em algum
contexto da vida real”.

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario com 19 perguntas
fechadas, respondido por 26 servidores, para caracterizar a populacdo estudada e
quais fatores sdo considerados como motivacionais ou ndo, bem como verificar a

presenca de outros aspectos que podem influenciar na motivagao.
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4 A ORGANIZACAO

4.1 DESCRICAO GERAL

O Ministério da Saude é 6rgdo da Administracdo Direta Federal, com sede em
Brasilia e com unidades regionais em todos os Estados da federacao. Foi instituido
pela Lei n° 1920 de 25/07/1953, que desmembrou o Ministério da Educacao e Saude
em dois Ministérios, o da Saude e o da Educacao e Cultura (LIMA e PINTO, 2003).

De acordo com o site do Ministério da Saude, sua missdo € “Promover a
saude da populacdo mediante a integracdo e a constru¢cdo de parcerias com 0S
orgaos federais, as unidades da Federacdo, os municipios, a iniciativa privada e a
sociedade, contribuindo para a melhoria da qualidade de vida e para o exercicio da

cidadania" (site www.saude.gov.br. Acesso em 02/12/2013)

A promulgacao da Constituicdo Federal de 1988 concretizou o Sistema Unico
de Saude (SUS), posteriormente criado pelas Leis n°® 8.080/1990 e 8.142/1990, com
o0 propésito de alterar a situacdo de desigualdade na assisténcia a saude da
populacdo, universalizando o acesso ao atendimento, tornando obrigatério o
atendimento publico e gratuito a qualquer pessoa, independente de classe social,
género ou etnia (SANTO et al.,, 2012, p.20). Com a criacdo do SUS, muitos
servidores gque faziam parte do MS foram cedidos para os Estados e Municipios, na
chamada descentralizag&o.

Conforme Santo et al. (2012, p.20), a Lei n° 8.080/90 pode ser considerada
um avanco a medida que prop6s uma politica de recursos humanos habil a estimular
a produtividade e a qualidade do servico publico, direcionada a implantacdo de uma
série de medidas como melhorias das condicdes de trabalho, recomposicao
remuneratdria, progressao na carreira, entre outros.

A forca de trabalho do Ministério da Saude foi constituida por servidores
oriundos dos extintos O6rgdos do Instituto Nacional de Assisténcia Médica da
Previdéncia Social (Inamps), Fundacdo das Pioneiras Sociais; Centrais de
Medicamentos (Ceme); Instituto Nacional de Alimentacdo e Nutricdo (Inan); Legido

Brasileira de Assisténcia (LBA); Fundacdo para a Crianca, Infancia e Adolescéncia
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(FCBIA) e, mais recentemente, por servidores da Fundacdo Nacional de Saude
(Funasa).

Com a extincdo do INAMPS, em 1993, tornou-se mais evidenciado o
processo de descentralizacdo dos servidores para as esferas estaduais e
municipais, Distrito Federal e hospitais universitarios. Esse processo de cessdo
acarretou inameros problemas para os servidores, como descontentamentos,
insatisfacdo, isolamento, conflitos com servidores de outras esferas e sentimento de
abandono (SANTOS, SANTOS e NEOFITI, 2012, p. 31)

O MS possui atualmente 44.462 servidores cedidos a estados, municipios e
hospitais e cerca de 6.447 lotados nos Nuacleos Estaduais, totalizando mais de
54.000 funcionarios de carreira, sem considerar 0s contratos temporarios e
terceirizados. Com relacdo a idade, 10% dos servidores possuem mais de 60 anos,
46% estao acima de 50 anos, 40% possuem mais de 40 anos e apenas 4% estao
abaixo dos 40 anos (SANTO et al. 2012, p.22).

4.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Um questionario com 19 perguntas foi aplicado aos 26 servidores que estao
lotados no Servico de Gestédo de Pessoas (SEGEP), do Ministério da Saude, ndcleo
estadual do Parana. Desses 26 servidores, 21 sdo do sexo feminino e 05 do
masculino. Quanto a idade, pode-se observar no grafico abaixo que 54% das
pessoas tém mais de 51 anos, enquanto pessoas com idade entre 18 e 40 anos
perfazem apenas 23% da populacdo, indicando que existe uma méao-de-obra

envelhecida.
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m18-30
m31-40
m41-50
m51-60

B mais de 60

GRAFICO 01: IDADE
FONTE: o Autor (2013)

Com relacdo ao grau de escolaridade, 27% possuem especializacdo, 38%
possuem nivel superior completo, 12% ensino superior incompleto, 19% ensino
médio completo e apenas 01 pessoa possui apenas o nivel fundamental completo.
Com relagdo ao cargo, apenas 02 servidores ocupam cargos que exigem nivel
superior, enquanto os demais sdo de nivel intermediario, apesar de muitos

possuirem grau de escolaridade superior ao exigido para o cargo.

0% M Ensino fundamental
0% _| 4% 0% completo
B Ensino fundamental
incompleto

0%
B Ensino médio completo

M Ensino médio incompleto

B Ensino superior completo

® Ensino superior
incompleto

GRAFICO 02: ESCOLARIDADE
FONTE: o Autor (2013)

Quanto ao tempo de servico publico, 19% possuem mais de 30 anos de
servigo publico, 46% entre 20 a 30 anos, 8% de 10 a 20 anos, 4% de 05 a 10 anos,



20

19% de 1 a 5 anos e apenas 01 servidor possui menos de 01 ano de servigo publico.
Do total de anos de servico publico, tem-se que 12% das pessoas trabalham ha mais
de 30 anos no SEGEP, 19% de 20 a 30 anos, 12% de 10 a 20 anos, 15% de 05 a 10
anos, 38% de 01 a 05 anos, e apenas 01 servidor que trabalha a menos de 01 ano,

conforme graficos abaixo:

B Menos de 1 ano
m1a5anos

4%
m5al0anos
W 10 a 20 anos
m20a30anos

= Mais de 30 anos

GRAFICO 03: TEMPO DE SERVICO PUBLICO
FONTE: o Autor (2013)

B Menos de 1 ano
B 1ab5anos
m5a10anos

W 10a20anos
m20a30anos

= Mais de 30 anos

GRAFICO 04: TEMPO DE TRABALHO NO SEGEP/PR
FONTE: o Autor (2013)

O ambiente de trabalho é considerado 6timo para 8% dos servidores, bom

para 73% e regular para 19%. Neste quesito entram aspectos como relacionamento,
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clima organizacional, a organizacao em si, o local de trabalho e suas condi¢cfes para
o desenvolvimento das atividades laborais.

m Otimo
B Bom

m Regular
M Ruim

m N3o sabe

GRAFICO 05: AMBIENTE DE TRABALHO

FONTE: o Autor (2013)

Com relacédo a satisfacdo com o trabalho que realiza, todos disseram estar
satisfeitos. Quanto a se sentir reconhecido pelo trabalho que executa, 62% disseram
sentir-se reconhecidos, 8% pouco reconhecidos, 11% muito pouco reconhecidos e
15% nado sabem. Apenas 01 pessoa disse sentir-se muito reconhecida. J& o retorno
do seu trabalho pela chefia foi considerado satisfatério por 69% dos servidores,
muito satisfatério para 8%, mesmo indice dos que consideram que o retorno € muito

pouco satisfatorio e 11% nao sabe se é ou nao satisfatorio.
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B Reconhecido

1 Pouco reconhecido

B Muito pouco reconhecido

® N3o sabe

GRAFICO 06: RECONHECIMENTO PELO TRABALHO EXECUTADO
FONTE: o Autor (2013)

B Muito satisfatério

B Satisfatério

1 Pouco satisfatério

B Muito pouco satisfatorio

H N3o sabe

GRAFICO 07: RETORNO DO TRABALHO PELA CHEFIA
FONTE: o Autor (2013)

No que concerne a ter autonomia para propor melhorias na execucéo do seu
trabalho, 61% disseram ser satisfatéria, ou seja, possuem alguma autonomia para
executar seu trabalho, como resolver questdes basicas e cotidianas; 27% acreditam
gue esta autonomia é pouco satisfatoria, 8% muito pouco satisfatoria e 01 pessoa

nao soube informar sobre o nivel de autonomia que possui.
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B Muito satisfatoria

M Satisfatoria

1 Pouco satisfatoria

B Muito pouco satisfatoria

® N3o sabe

GRAFICO 08: AUTONOMIA NA EXECUCAO DO TRABALHO
FONTE: o Autor (2013)

Quanto aos critérios utilizados para promoc¢des internas, 42% disseram estar
insatisfeitos com tais critérios, pois muitos os consideram injustos, 16% estédo pouco
satisfeitos, 19% satisfeitos e 23% ndo sabem como se sentem com relacdo a tais

critérios.

0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

1 Pouco satisfeito
M Insatisfeito

m N3o sabe

GRAFICO 09: SATISFACAO COM RELACAO A CRITERIOS DE PROMOGCAO
FONTE: o Autor (2013)

A quantidade de treinamento recebida é considerada satisfatoria para 50%

dos servidores, pouco satisfatoria para 27% e muito satisfatoria para 19%. Assim,
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mais de 69% dos servidores consideram que recebem treinamentos em quantidade

adequada pela instituicéo.

4% 0%

B Muito satisfatdria

M Satisfatoria

H Pouco satisfatéria

B Muito pouco satisfatoria

m N3o sabe

GRAFICO 10: QUANTIDADE DE TREINAMENTO RECEBIDO
FONTE: o Autor (2013)

O relacionamento € um aspecto essencial em qualquer local de trabalho,
sendo que, no SEGEP/PR, 100% dos servidores consideram que possuem bom
relacionamento tanto com os colegas quanto com as chefias. Porém, quanto ao
entrosamento entre os colegas no desenvolvimento do trabalho este nimero néo é
absoluto, pois 65% disseram ter um bom entrosamento, 23% um Otimo

entrosamento e 12% o consideraram regular.

m Otimo
B Bom

M Regular
B Ruim

® N3o sabe

GRAFICO 11: NIVEL DE ENTROSAMENTO COM OS COLEGAS
FONTE: o Autor (2013)
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No que se refere ao nivel de satisfagdo em trabalhar no SEGEP, 69% estéo
satisfeitos, 12% muito satisfeitos, 15% pouco satisfeitos e 01 pessoa nao sabe como

se sente em trabalhar no SEGEP.

0%

B Muito satisfeito
| Satisfeito

1 Pouco satisfeito
M Insatisfeito

m N3o sabe

GRAFICO 12: NIVEL DE SATISFACAO EM TRABALHAR NO SEGEP/PR
FONTE: o Autor (2013)

No tocante a motivacdo, 65% dos servidores relataram que se sentem
motivados na maior parte do tempo, 23% de vez em quando, 8% sempre se

consideram motivados e 01 servidor respondeu que raramente se sente motivado.

4% oy,

B Sempre

B Na maior parte do tempo
1 De vez em quando

B Raramente

M Nunca

GRAFICO 13: MOTIVACAO COM O TRABALHO
FONTE: o Autor (2013)
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Os fatores que podem ser considerados mais motivadores sao as relagdes
interpessoais (30%), a remuneracédo (23%), as condi¢bes de trabalho (15%), o
crescimento profissional (10%), as instalacbes fisicas de trabalho (8%), o clima
organizacional (7%), o reconhecimento pelo trabalho (5%) e o grau de dificuldade do
trabalho (2%).

B Condic¢des de trabalho

B Reconhecimento pelo

trabalho
B Grau de dificuldade do

trabalho
B Crescimento profissional

B Clima organizacional

m RelagGes interpessoais
= Remuneragao

m InstalagGes fisicas do
trabalho

GRAFICO 14: FATORES DE MOTIVAGAO NO TRABALHO
FONTE: o Autor (2013)

Ja os fatores que mais deixam os servidores desmotivados sao a falta de
comunicacao (37%), a remuneragao (20%), o clima organizacional (15%), a falta de
reconhecimento (13%), as relagdes interpessoais (7%), o excesso de trabalho (6%)
e a falta de treinamento (2%).
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GRAFICO 15: FATORES DE DESMOTIVACAO NO TRABALHO
FONTE: o Autor (2013)

No que diz respeito as instalacdes fisicas do local de trabalho, 63% acham
que sado boas, 25% regulares, 8% o6timas e 4% acham que sao ruins.

0%

m Otimas

M Boas

M Regulares
W Ruins

® N3o sabe

GRAFICO 16: CONDICOES DAS INSTALACOES FiSICAS DO TRABALHO
FONTE: o Autor (2013)

7z

Pela analise dos graficos acima se tem um panorama geral de como é
composta a forca de trabalho do SEGEP/PR do Ministério da Saude. A maioria dos
servidores sado do sexo feminino, com idade acima de 51 anos, sendo que as
pessoas com idade entre 18 e 40 anos sdo as que foram admitidas no altimo
concurso, que aconteceu em 2008. Além disso, de acordo com o tempo de servigo
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publico e tempo de trabalho na area de recursos humanos, é possivel visualizar que
cerca de 43% estdo h& pelo menos 10 anos nesse setor.

Para mais da metade dos servidores o ambiente de trabalho, as instalacfes
fisicas e 0 entrosamento com os colegas no desenvolvimento das atividades diarias
sao considerados bons, e para todos existe um bom relacionamento entre eles com
as chefias e com os outros servidores, o que demonstra que ha um contentamento
com relacéo a esses critérios, os chamados fatores de manutencéo ou higiénicos de
Herzberg, que previnem a insatisfagcdo, mas ndo geram motivacdo. Porém, conforme
Elton Mayo na experiéncia de Hawthorne, esses aspectos podem ser considerados
motivacionais.

O relacionamento com as chefias € considerado bom, o retorno do trabalho
pela chefia é considerado satisfatorio para 69% dos entrevistados, existe uma
autonomia em nivel satisfatério para cerca de 61% das pessoas e 62% se sentem
reconhecidos pelo trabalho que desenvolvem. Porém, quando o assunto sdo 0s
critérios para promocdes internas, 42% estao insatisfeitos e apenas 19% satisfeitos,
0 que pode gerar sentimentos de injustica e incompeténcia. Para Herzberg, fatores
como o reconhecimento, a forma de desenvolvimento dos trabalhos, a realizagéo e a
ascensao sao tidos como motivacionais.

A motivacao estad presente na maior parte do tempo para 65% das pessoas e
ninguém relatou nunca estar motivado, o que indica que alguma motivacdo sempre
existe nessa populacao. Os fatores que mais motivam séo as relacdes interpessoais,
a remuneracdo e as condi¢cfes de trabalho, o que reafirma a teoria de Elton Mayo.
Entretanto, fatores que sdo considerados motivacionais por Herzberg, o sao para
apenas 17% dos servidores.

Em contrapartida, os fatores que mais causam sentimentos de desmotivacao
sdo a falta de comunicacdo e a remuneracdo, esta considerada baixa por muitos
servidores quando comparada com outros o0rgaos do Poder Executivo que exigem o
mesmo nivel de instrucéo e realizam atividades muito parecidas.

Comparando os dados obtidos com a Teoria da Hierarquia das Necessidades
de Maslow, pode-se presumir que as necessidades fisiologicas, de seguranca e
sociais estdo satisfeitas, enquanto a necessidade de estima, ligada ao
reconhecimento por suas ac¢les, ndo estd totalmente suprida em todos os
servidores, pois a falta de reconhecimento pelo trabalho € um fator desmotivador

para 13% das pessoas e 0 sentir-se reconhecido pelo trabalho que executa €&
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apenas satisfatorio para 62%. Quanto a autorrealizacdo, esta ndo pode ser
alcancada enquanto ndo satisfeita a de estima, e ndo se pode afirmar que os
servidores estéo realizados com seu trabalho, apesar de 65% se sentirem motivados
com suas atividades laborais e 69% estarem satisfeitos em trabalhar no SEGEP/PR.

Entretanto, para Clayton Alderfer, autor da Teoria ERC, os niveis propostos
por Maslow ndo sao tao rigidos quanto a preencher uma necessidade sem a anterior
estar satisfeita. Para ele, muitas vezes pode haver sobreposicdo de fases, havendo
a entrada em outro estagio sem satisfazer o anterior (ROCHA, ROCHA e DURAN,
2009, p. 31).

Apesar de mais da metade dos servidores relatarem estar satisfeitos com o
trabalho, sentirem-se motivados e reconhecidos, esse nivel de contentamento pode
ser melhorado com um programa de treinamento continuo, que ajude a suprir as

deficiéncias que podem ocorrer no dia-a-dia.
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5 PROPOSTA

Perry (1982, citado por Carvalho, 2012, p. 37), propde algumas variaveis que
sao consideradas relevantes para motivar o servidor publico, como as caracteristicas
individuais, caracteristicas do trabalho, caracteristicas do ambiente de trabalho e
caracteristicas do ambiente externo, sendo necessario afetar alguma destas
variaveis para afetar a motivagao.

Consoante Paarlberg, Perry e Hondeghem (2008, apud Carvalho, 2012, p.
37), as seguintes estratégias seriam relevantes para motivar o comportamento do
servidor publico: integrar motivagdo nos processos pessoais de recursos humanos;
criar e transmitir significado e finalidade ao trabalho; criar um ambiente de trabalho
gue sirva de apoio; integrar o ideal de servir ao publico na missdo e estratégia da
organizacdo; criar uma autenticidade social para o servico publico; e prover
oportunidades para experiéncias de desenvolvimento das pessoas.

Conforme Carvalho (2012, p. 44), o funcionario executara suas tarefas com
maior contento e maior produtividade na medida em que unir os meios adequados
de producado, conhecimento, bom ambiente de trabalho e motivacdo. Logo, para
implantar um projeto motivacional sdo necessarias mudancas de atitude, de
comportamento e de valores organizacionais, transformando a cultura organizacional

e agregando valor as pessoas.

5.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Com base nos dados coletados com os servidores do SEGEP/PR, e fazendo
uma relacdo entre os fatores considerados motivadores e desmotivadores, percebe-
se gque as relagbes humanas, a comunicacao entre os servidores e da chefia com
estes, a remuneracédo, o reconhecimento profissional, as condi¢des de trabalho e o
clima organizacional sédo considerados os mais relevantes, devendo ser dada maior

atencéo a eles quando do desenvolvimento de um projeto motivacional.
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Em vista disso, propde-se um projeto motivacional baseado nas seguintes
premissas:

1. Valorizacdo do servidor publico por meio de politicas de incentivo
salarial, de desenvolvimento de habilidades, de descentralizacdo de conhecimentos
e realizagao de treinamentos efetivos, que tenham a ver com o trabalho realizado;

2. Utilizacao do feedback como medida de retorno do esforco empenhado
e das metas atingidas, para que se possa mensurar o desempenho;

3. Desenvolvimento de meios de comunicacdo para que se crie uma
estratégia em que as situacdes vividas possam ser discutidas entre todos e assim
encontrar uma solucdo mais adequada, integrando o0s servidores com as
necessidades diarias;

4, Criacdo de um ambiente agradavel de convivéncia, permitindo as
pessoas conversar, interagir, ouvir masica, ter uma pausa no meio de expediente
para relaxar;

5. Compatrtilhar os resultados obtidos com todos, ndo apenas com seu
grupo de trabalho, para que tenham ciéncia das atividades que estdo sendo
desenvolvidas e como esta o retorno sobre elas;

6. Obter o comprometimento de todos, divulgando a missao da instituicéo
e do setor, estabelecendo equivaléncia entre estes e 0s valores pessoais de cada
um;

7. Valorizacéo dos servidores mais antigos do setor;

8. Criacédo de um programa de recompensas.

Este projeto, denominado Motivacdo de Pessoal, tem como proposta a
integracdo de todos os servidores para, juntos, deliberarem sobre as questbes
motivacionais que consideram mais adequadas para suprir suas necessidades com
relacdo ao servico bem como melhorar seu ambiente de trabalho, sendo composto

pelas seguintes fases:

1. Sensibilizagéo dos servidores e chefias;
2. Instituicdo de uma comissao para executar o projeto;
3. Realizacdo de levantamentos para verificar as melhorias que

necessitam ser feitas;
4. Implementacao das agbes para aumento da motivacao;

5. Avaliacéo dos resultados
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5.2 PLANO DE IMPLANTACAO

Este projeto seguird as seguintes fases de implantacéo:

Fase 01: Sensibilizacdo dos servidores e chefias

Para colocar este projeto em pratica, primeiramente se faz necessaria uma
reunido com os gestores do SEGEP/PR para demonstrar os resultados obtidos e
explicar o que é o Projeto Motivacdo de Pessoal, a necessidade de ter um projeto
desse tipo, como sera o seu desenvolvimento, seus objetivos, o tempo gasto pelos
servidores para participarem, quais as melhorias que podem acontecer no setor e
quais os resultados esperados.

Esta reunido com as chefias é importante para conscientiza-las do seu papel
fundamental no aprimoramento dos servidores, pois devem envolvé-los com 0s
objetivos da instituicdo e do setor, mobiliza-los a darem o melhor de si e de suas
habilidades e incentivar a criatividade, para que desenvolvam um efetivo
comprometimento com a organizacao.

O segundo passo sera a chefia marcar uma conversa com todos o0s
servidores para demonstrar-lhes os resultados obtidos com o questionario aplicado
sobre a motivagdo, analisando em conjunto a situagcdo motivacional do setor e
explanando sobre o projeto Motivacdo de Pessoal, seus objetivos, resultados

esperados e beneficios que trara a todos.

Fase 02: Instituicdo da Comissao da Motivacao

Para o sucesso deste projeto, € importante a participacdo de todos os
servidores, e para 0 projeto ser colocado em pratica € necessaria a deliberacéo
sobre a formacdo da Comissdo da Motivacdo, que tera como atribuicbes colocar
este projeto em execuc¢ao, acompanhar e mensurar os resultados encontrados.

Esta comissdo serd formada por 03 servidores do setor, que podem ser
eleitos ou as pessoas podem manifestar sua vontade em participar voluntariamente.
Também serd definido o local em que a Comissdo se reunird bem como a
frequéncia. Sugere-se que seja realizada uma reunido por semana, porém esse

namero pode variar dependendo da necessidade.



33

A comissado terd um correio eletrénico proprio para facilitar a comunicagéo
com todos, bem como sempre devera estar a disposi¢cao para ouvir as pessoas, tirar
suas duavidas, explicar o projeto, receber criticas, elogios e sugestfes, formando
assim um canal de comunicacao.

Apébs a definicdo da composicdo da Comissdo da Motivacao, esta se reunira
para analisar este projeto e comecar a executa-lo.

Fase 03: Realizar levantamento da situacdo atual do ambiente de
trabalho

Nesta fase, a Comissdo da motivacdo realizara um levantamento sobre a
atual situacdo do ambiente de trabalho, verificando quais mudancas se fazem
necessarias no ambiente fisico do setor, como verificar qual o melhor arranjo
espacial e das pessoas, dispondo as mesas de forma que permitam contato entre os
servidores, determinando em que lugar devem ser colocados os armarios, qual o
melhor espaco para circulacao pelo setor, enfim, determinar o melhor arranjo para
gue todos possam sentir-se confortaveis no trabalho.

Também ¢é importante verificar como estdo 0s equipamentos e objetos
utilizados rotineiramente, como computadores, impressoras, maquinas de
fotocdpias, canetas, corretivo liquido, pastas, latas de lixo, entre outros, para que
tudo esteja em perfeito funcionamento para a execucéo do trabalho.

Do mesmo modo, elaborar um mapeamento dos processos realizados e qual
0 seu tramite dentro do servico é necessario para verificar quais setores internos
(atendimento, cadastro, legislacéo, pagamento e capacitacéo) estédo envolvidos bem
como as atividades que cada servidor desenvolve, analisando as perdas nos
processos de trabalho, elaborando um fluxo coeso e enxuto, diminuindo a burocracia

e dando mais agilidade e eficiéncia nas demandas do setor.

Fase 04: Implementacédo das a¢cdes para aumento da motivagcao

Esta fase € a que contempla mais itens para desenvolvimento, uma vez que
um projeto de motivagéo deve envolver varios aspectos relacionados ao setor e aos
servidores.

Primeiramente, é essencial conhecer quais sdo a missdo e a visdo da
organizacgdo para que ocorra a identificacdo do servidor com a instituicdo, para que

este possa entender qual o seu papel e a importancia do seu trabalho. Da mesma
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forma, € importante que o Setor de Gestédo de Pessoas também tenha sua misséo, a
qual sera definida pela Comissdo em conjunto com os gestores do setor.

O Ministério da Saude adota o modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncia, e a Comissao da Motivacdo deve apoiar e ajudar os gestores a
implanté-lo, pois é importante analisar as habilidades e experiéncias profissionais de
cada servidor para aloca-lo em um servico que esteja de acordo com suas
capacidades e conhecimentos.

A Comissédo deve realizar reunides peridédicas com as chefias para esclarecer
a necessidade e a importancia de dar um feedback adequado aos seus funcionarios,
bem como reconhecer quando um trabalho é bem feito e o empenho do servidor em
realiza-lo. Além disso, explicar a importancia da descentralizacao das decisdes e da
delegacdo de funcdes, dando autonomia para que problemas corriqueiros possam
ser resolvidos por todos, pois é preciso demonstrar confianca nas pessoas, acreditar
que elas sé&o capazes, orientando, treinando e compartilhando conhecimento e
experiéncias.

Também é importante realizar reunides das chefias com os funcionarios para
compartilhar os resultados obtidos a fim de que todos tenham ciéncia das atividades
que estdo sendo desenvolvidas e como esta o retorno sobre elas. Igualmente, as
situacdes e os problemas podem ser discutidos entre todos, para juntos encontrar
uma solucdo mais adequada e equilibrada, integrando os servidores com as
necessidades diarias e criando um canal de comunicacéao.

E fundamental realizar treinamentos para ajudar as pessoas a se qualificarem
e a desenvolver suas habilidades pessoais, como palestras sobre a importancia dos
relacionamentos interpessoais, e também realizar cursos que estejam diretamente
ligados ao trabalho desenvolvido, como folha de pagamento, cadastro adequado dos
servidores, sistemas de uso diario (Sipar, Siape, Siarh, Sisac, Siref), legislacéo,
entre outros, para que a realizacao do trabalho seja otimizada.

A criagdo de um ambiente agradavel de convivéncia, que permita as pessoas
conversarem, interagirem, ouvir musica, ver televiséo, ler revistas ou livros, fazer
ginastica laboral, desfrutar de uma pausa no meio de expediente para relaxar € um
modo de valorizar o servidor, proporcionando bem estar e criando vinculos entre as
pessoas.

Uma politica salarial mais congruente com as atividades desenvolvidas e sem

tantas disparidades entre os 6rgao do Poder Executivo seria o ideal, porém isso so é
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possivel a longo prazo e com interferéncias dos sindicatos e previsdo orcamentéria.
Como o projeto propde um plano mais real e a curto e médio prazos, a proposta é
criar um programa de recompensas de acordo com o desempenho do servidor e da
sua equipe que nao esteja ligado a recompensas financeiras.

Assim, o programa de recompensas serve para evidenciar o bom trabalho
desenvolvido, e abrange: reconhecimento publico na forma de elogios; folgas, que
podem ser de meio expediente ou do dia inteiro; flexibilizacdo do horario de trabalho;
e rodizio de gratificacfes, para que todos tenham o prazer de receber o beneficio e

tenham ciéncia da responsabilidade envolvida.

Fase 05: Avaliacdo dos resultados

Avaliar os resultados obtidos € uma medida que deve ser realizada ao longo
do desenvolvimento do projeto, ndo apenas quando do seu término, para garantir o
seu sucesso. Assim, a Comissdo da Motivacao realizara periodicamente uma analise
para verificar se estdo ocorrendo as mudancas esperadas, realizando as
intervencdes que se facam necessarias, revisando e adequando o projeto as
dificuldades encontradas para que o resultado pretendido seja alcancado.

A avaliacdo pode ser feita por meio de reunides periodicas, para discussao
dos problemas que estdo ocorrendo e para sugestbes de melhorias, ou pela
aplicacdo de questionarios, que pode ser feita por via eletrbnica, como email ou
software gratuito, ou em papel. Tanto na utilizacao do software quanto do papel, nédo
€ preciso a identificacdo do servidor, que assim pode manifestar livremente sua
opinido sem sofrer retaliagao.

Além disso, os resultados obtidos com a aplicacdo do questionario utilizado
para o diagnostico da situacdo neste trabalho podem servir de referencial para
confrontar com os dados coletados apds a implantacdo inicial do projeto, para

verificar se ha ou ndo avan¢os na motivacao dos servidores.
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5.3 RECURSOS

Os recursos necessarios para a execugao deste projeto sao:

- Recursos humanos: para compor a Comissdo da Motivagdo serao
necessarios 03 servidores, sem limite de idade nem tempo de trabalho no
SEGEP/PR, porém seria ideal que pelo menos 01 servidor fosse novo no SEGEP e
no servigco publico (com menos de 05 anos), e 01 que estivesse ha mais tempo no
setor (cerca de 10 a 15 anos), o que viabilizaria uma boa troca de conhecimentos,
com o servidor novo oferecendo suas experiéncias no setor privado e 0 mais antigo
relatando as tentativas anteriores e as falhas que ocorreram, permitindo que o
projeto seja mais assertivo e congruente com a realidade do local. Ter um nimero
impar de 03 servidores na comissdo se faz necessario em caso de desempate nas
votacdes que podem ocorrer.

- Recursos financeiros e materiais: este projeto esta organizado de forma que
nao necessite de recursos financeiros exclusivos para sua execugdo. O dinheiro
necessario para a realizacdo dos cursos pode advir do orcamento da capacitagéao,
setor responsavel por organizar a educacédo permanente do SEGEP/PR. Para isso,
faz-se necessaria uma reunido com o responsavel por este setor para que inclua no
seu planejamento cursos que colaborem com o desenvolvimento deste projeto.

Os recursos utilizados nas reuniées como papéis, canetas, lapis, notebook,
projetor multimidia, cavalete com flip-chart, maquina fotografica, café e agua serao
0s que o0 SEGEP/PR ja possui.

Para a montagem do espaco coletivo para convivéncia, pode-se utilizar
objetos ja existentes no setor como televisores, aparelhos de DVD e computadores.
Os servidores também podem fazer doagBes de livros e revistas para montar uma
mini biblioteca ou de outros objetos que acreditem ser adequados.

- Instalagbes: o espaco fisico para a realizagdo das reunifes da comisséo, e
desta com os servidores sera no proprio Setor de Gestdo de Pessoas, que possuli
uma sala ampla que ndo esta sendo utilizada por nenhum servidor e onde ficam
apenas materiais arquivados. As reunifes com as chefias serdo realizadas em suas

préprias salas.
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5.4 RESULTADOS ESPERADOS

Os resultados esperados com a implantacéo do projeto Motivacéo de Pessoal

- Melhoria do clima organizacional;

- Aperfeicoamento da comunicacdo entre os servidores e das chefias com
estes;

- Valorizag&o dos servidores;

- Aumento da autoestima;

- Aumento da produtividade e eficiéncia;

- Comprometimento com a instituicdo e com o grupo de trabalho;

- Formacéao de equipes de trabalho mais unidas e fortes;

- Disseminacédo do conhecimento e descentralizacdo das atividades.

Para acompanhar se estes resultados estdo sendo encontrados, serao
utilizados os meios j4 descritos na Fase 05 de implantacdo (Avaliagdo dos
resultados), ou seja, reunifes e aplicacdo de questionarios por meio eletrdnico ou
em papel, comparando com os resultados encontrados no questionario que foi

aplicado para realizar o diagnostico da situacdo neste trabalho.

5.5 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Todo projeto sugere uma mudanca, e o projeto Motivagdo de Pessoal exige
tanto mudancas internas das pessoas como do ambiente de trabalho, o que pode
gerar conflitos e resisténcias das pessoas em adota-lo.

Consoante Bergue (2012, p. 66), “a mudanga constitui fendmeno inerente a
organizagcdo e se manifesta sob diferentes formas, desde esforcos adaptativos,
inovagdes gerenciais e de estrutura, até transformacdes mais radicais que alcangcam
aspectos substanciais do comportamento das pessoas na organizagao”.

Para que este seja um projeto consistente, que consiga a obtencédo de

resultados efetivos, € necessério haver o interesse na mudanca, que as pessoas

estejam comprometidas em realmente se esforcar para mudar, transformando a
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organizagao e a si proprios. Para lidar com estas resisténcias, o didlogo é uma peca
fundamental, pois através dele pode-se expor opinides, sanar duvidas, levantar
questionamentos, entre outros.

Uma explanacéo cuidadosa e detalhada deste projeto em suas fases iniciais
também é de grande importancia para que todos saibam o por que desta iniciativa,
como vao se operacionalizar as mudancas, os beneficios e vantagens que serao
agregados ndo somente a instituicdo, mas principalmente as pessoas.

Para diminuir as resisténcias a mudanca que podem ocorrer, a Comissao da
Motivacdo tera um canal de comunicacdo para que todos possam sentir-se a
vontade para dialogar, expor opinides, tirar davidas, dar sugestdes, entre outros
assuntos que se fizerem necessarios. Esse canal de comunicacdo podera ser por
correio eletrénico, caso haja a necessidade de formalizacéo, ou pessoalmente.

A operacdo do projeto também ndo pode ocorrer de forma lenta, deve ser
dindmica para que os servidores percebam as modificacdes ocorrendo. Também é
importante que os resultados sejam divulgados conforme vao surgindo, ndo somente
ao final do projeto, para que as pessoas se sintam mobilizadas a transformar cada
vez mais o ambiente.

O comprometimento das chefias é um fator determinante para o sucesso
deste projeto, por isso os gestores devem estar envolvidos nele e conscientes do
seu papel, pois lideres comprometidos sdo essenciais para as pessoas entenderem
a importancia que possuem nesse processo de mudancas, e para amenizar as
insegurancas que podem ocorrer neste caminho. Para isso, a Comissdo da
Motivacdo deve realizar reunifes periédicas com os chefes para demonstrar-lhes o
progresso do projeto e quais resultados ja foram obtidos, para que eles também se
sintam motivados em continuar com o projeto, e assim melhorar o desempenho, a

eficiéncia e a motivagéo no setor.
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6 CONCLUSAO

Este trabalho se propb6s a realizar um estudo de caso sobre o nivel
motivacional dos servidores lotados no Servico de Gestdo de Pessoas, Nucleo
Estadual do Parana, do Ministério da Saude, analisando os resultados encontrados,
confrontando-os com as teorias motivacionais, bem como propés um projeto
motivacional para elevar a autoestima, o comprometimento e o desempenho destas
pessoas.

Ao realizar o diagnéstico da situacao, verificou-se que para mais de 65% dos
servidores o0 seu trabalho é considerado motivador, as relacdes humanas sado
consideradas boas, assim como o clima organizacional, porém questbées como a
comunicacdo, a remuneracdo, o reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, as
condicbes de trabalho sdo pontos que merecem atencdo e que podem ser
melhorados para criar um ambiente de mais cumplicidade e harmonia.

A motivacdo, por ser um sentimento intrinseco, s6 depende da pessoa,
entretanto fatores ambientais podem ajuda-la a se desenvolver, como as relacdes
interpessoais, 0 comprometimento da organizacdo, 0 sentir-se valorizado,
proporcionando assim uma sensacdo de bem estar que faz com que a pessoa se
sinta parte daquela instituicdo e assim queira dar o seu melhor, formando equipes de
trabalho eficientes e &ageis, cujo resultado coletivo € superior ao desenvolvido
individualmente.

Para que um projeto motivacional obtenha sucesso, € mister obter o
envolvimento de todos, principalmente das chefias, pois lideres comprometidos com
o seu local de trabalho, e mais ainda com seus funcionarios, conseguem bons
resultados através do desempenho de sua equipe, incentivando o crescimento das
pessoas e criando harmonia no grupo.

O projeto Motivagéao de Pessoal tem como objetivo alavancar a motivagao dos
servidores por meio da participacdo de todos, propondo mudangas no ambiente
fisico de trabalho, no clima organizacional, no comprometimento das pessoas € no
bem estar coletivo, por meio de propostas de valorizacdo do servidor, do
desenvolvimento de meios de comunicacéo eficazes, da utilizacdo de feedback, do

compartilhamento de resultados e conhecimentos, da criagcdo de um programa de
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recompensas que ndo esta baseado em dinheiro, da realizagdo de treinamentos e
palestras motivacionais, entre outros.

Este projeto é totalmente flexivel, podendo ser moldado de acordo com as
situacbes vividas e das necessidades que vao surgindo, mas € de extrema
importancia que seja implementado pela instituicdo, pois a base do servigo publico
Sao as pessoas que nele trabalham, n&do as leis que o regulamentam.

E preciso mudar a forma como as pessoas enxergam o seu local de trabalho,
e mais ainda no servi¢o publico, onde as pessoas convivem por muitos anos umas
com as outras e muitas vezes no mesmo local, o que torna as relagdes pessoais
muito proximas e resistentes a mudancas.

Assim, é necessario quebrar paradigmas e mudar regras antigas para que o
novo possa surgir para melhorar as relacfes pessoais, aumentando a eficiéncia, a

agilidade, o desenvolvimento e a produtividade do trabalho.



41

7 REFERENCIAS
BERGUE, S. T. Comportamento organizacional. 2° edicdo. Floriandpolis:
Departamento de Ciéncias da Administracdo/UFSC; CAPES; UAB, 2012.

BERGUE, S. T. Cultura e mudanca organizacional. 2° edicdo. Floriandpolis:
Departamento de Ciéncias da Administracdo/UFSC; CAPES; UAB, 2012.

BRASIL: Ministério da Saude. Disponivel em:
http://portalsaude.saude.qgov.br/portalsaude/index.html. Acesso em 14/11/2013.

BRASIL: Governo Federal. Avaliacdo da gestdo de recursos humanos no
Governo. Relatorio da OCDE. Brasil, 2010. Disponivel em:
http://www.oecd.org/brazil/. Acesso em 11/11/2013.

BUENO, M. As teorias da motivacdo humana e sua contribuicdo para a empresa
humanizada: um tributo a Abraham Maslow. Revista do Centro de Ensino
Superior de Cataldo. Cataldo, vol 06, 1° semestre, 2002. Disponivel em:
http://tupi.fisica.ufmg.br/~michel/docs/Artigos e textos/Motivacao/009%20-
%20As%20teorias%20de%20motiva%E7%E30%20humana%20e%20sua%20contri
bui%E7%E30%20para%20a%20empresa%20humanizada.pdf. Acesso em
02/11/2013.

CARVALHO, G. B. Como motivar os funcionarios publicos: o caso dos peritos
do Instituto Nacional de Criminalistica. 103 f. Dissertacdo (Mestrado em
Administracdo Publica) — Fundacao Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 2012. Disponivel
em:

http://bibliotecadigital.fgv.br/dspace/bitstream/handle/10438/10087/merged _documen
t_4.pdf?sequence=1. Acesso em 14/12/2013.

CESAR, A. M. R.V. Método do estudo de caso ou método do caso? Uma analise dos
dois métodos no ensino e pesquisa em administracdo. Revista eletronica
Mackenzie de casos. Sao Paulo, vol 01, n°® 01, 2005. Disponivel em:
http://www.mackenzie.br/fileadmin/Graduacao/CCSA/remac/jul_dez 05/06.pdf.
Acesso em 06/12/2013.

CHIAVENATO, I. Administracdo Geral e Publica. 4° reimpressao. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2006.

FIALHO, J. T.; NEUBAUER FILHO, A. O estudo de caso dirigido como
metodologia de pesquisa para a Educacédo a Distancia (EAD). Disponivel em:
http://www.pucpr.br/eventos/educere/educere2008/anais/pdf/644 503.pdf.  Acesso
em 06/12/2013.

FRAGA, L. D. Motivacdo nas organizacdes. Revista da Faculdade Catdlica de
Uberlandia. Uberlandia, v. 03, n. 05, jan/jul de 2011. Disponivel em:
http://catolicaonline.com.br/revistadacatolica2/artigosv3n5/artigo05.pdf. Acesso em
31/10/2013.



http://portalsaude.saude.gov.br/portalsaude/index.html
http://www.oecd.org/brazil/
http://tupi.fisica.ufmg.br/~michel/docs/Artigos_e_textos/Motivacao/009%20-%20As%20teorias%20de%20motiva%E7%E3o%20humana%20e%20sua%20contribui%E7%E3o%20para%20a%20empresa%20humanizada.pdf
http://tupi.fisica.ufmg.br/~michel/docs/Artigos_e_textos/Motivacao/009%20-%20As%20teorias%20de%20motiva%E7%E3o%20humana%20e%20sua%20contribui%E7%E3o%20para%20a%20empresa%20humanizada.pdf
http://tupi.fisica.ufmg.br/~michel/docs/Artigos_e_textos/Motivacao/009%20-%20As%20teorias%20de%20motiva%E7%E3o%20humana%20e%20sua%20contribui%E7%E3o%20para%20a%20empresa%20humanizada.pdf
http://bibliotecadigital.fgv.br/dspace/bitstream/handle/10438/10087/merged_document_4.pdf?sequence=1
http://bibliotecadigital.fgv.br/dspace/bitstream/handle/10438/10087/merged_document_4.pdf?sequence=1
http://www.mackenzie.br/fileadmin/Graduacao/CCSA/remac/jul_dez_05/06.pdf
http://www.pucpr.br/eventos/educere/educere2008/anais/pdf/644_503.pdf
http://catolicaonline.com.br/revistadacatolica2/artigosv3n5/artigo05.pdf

42

GOMES, A. A. P.; QUELHAS, O. L. G. Motivacdo dos recursos humanos no servi¢o
publico: um estudo de caso sob dois angulos tedricos. Revista Eletronica de
Administracdo, Porto Alegre, v. 9, n. 5, p.1-18, Set/Out. 2003. Disponivel em:
http://seer.ufrgs.br/index.php/read/article/view/15508. Acesso em 29/10/2013.

LIMA, A. L. G. S.; PINTO, M. M. S. Fontes para a histéria dos 50 anos do Ministério
da Saude. Histéria, ciéncias, sautde — Manguinhos. Vol 10, p. 1037 a 1051, 2003.
Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/hcsm/v10n3/19311.pdf. Acesso em
12/11/2013.

PEREIRA, B. BRASIL: Plano Diretora da Reforma do Aparelho de Estado. Brasilia,
1995. Disponivel em:
http://www.bresserpereira.org.br/Documents/MARE/PlanoDiretor/planodiretor.pdf.
Acesso em 12/11/2013.

PILATTI, L. A. Qualidade de vida no trabalho e teoria dos dois fatores de Herzberg:
possiblidades-limite das organizacfes. Revista Brasileira de Qualidade de Vida.
Ponta Grossa, V. 04, n 01, 2012. Disponivel em:
http://revistas.utfpr.edu.br/pg/index.php/rbqgv/article/view/1195/801. Acesso em
02/11/2013.

PINTO, M. P. C. Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagcdes

com desempenho na carreira. 144 f. Dissertacdo (Mestrado em Administracao).

Nucleo de Pés graduagcdo em Administragcdo. Universidade FUMEC. Belo Horizonte,

2011. Disponivel em:

http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/marcelo _padua
carvalho.pdf. Acesso em 06/11/2013

RIBAS, R. A motivacdo empreendedora e as teorias classicas de motivacao.
Caderno de Administracdo. Sao Paulo, vol. 05, n 01, 2011. Disponivel em:
http://revistas.pucsp.br/index.php/caadm/article/view/7781. Acesso em 02/11/2013.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. 11 ed. S&o Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2007.

ROCHA, E.; ROCHA, K.; DURAN, C. Gestdo de Pessoas: motivacédo, equipes e
liderancga. 2° reimpresséo. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

SANTO, E.M.; MARCOLINO, H.; MARTINS, S.; SANTOS, R. A.; SANTOS, D. 0. M;
NEOFITI, R. M.; GOMES, P. M. Reestruturacdo remuneratéria e recomposicao da
forca de trabalho: acbes para a democratizacdo das relacbes de trabalho no
Ministério da Saude. Gestdo de Pessoas: valorizagdo, saude e democratizacao
das relagdes de trabalho, Brasilia, Ministério da Saude, p. 19 a 27, 2012.

SANTOS, R. A, SANTOS, D. O. M.; NEOFITI, R. M. A descentralizacdo de
servidores para o SUS estadual, municipal e do Distrito Federal: um desafio para a
democratizacao das relacdes de trabalho. Gestdo de Pessoas: valorizacéo, saude
e democratizacdo das rela¢cGes de trabalho, Brasilia, Ministério da Saude, p. 31 a
36, 2012.


http://seer.ufrgs.br/index.php/read/article/view/15508
http://www.scielo.br/pdf/hcsm/v10n3/19311.pdf
http://www.bresserpereira.org.br/Documents/MARE/PlanoDiretor/planodiretor.pdf
http://revistas.utfpr.edu.br/pg/index.php/rbqv/article/view/1195/801
http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/marcelo_padua_carvalho.pdf
http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/marcelo_padua_carvalho.pdf
http://revistas.pucsp.br/index.php/caadm/article/view/7781

43

SOTO, E. Comportamento organizacional: o impacto das emocdes. Sédo Paulo:
Thomson, 2002.



APENDICES

44



45

APENDICE A — Questionario aplicado aos servidores efetivos lotados no Servico de
Gestéo de Pessoas do Nucleo Estadual do Parana, Ministério da Saude.

Este questionario é parte complementar de um estudo sobre motivacdo que
servira de base para o meu Trabalho de Conclusdo de Curso em Administracao
Plblica. As respostas a este questionario serdo analisadas conjuntamente,

preservando a confidencialidade das respostas individuais.

1. Sexo
( ) Feminino () Masculino

2. ldade
()18 —-30anos
( ) 31-40anos
( )41 -50 anos

( )51 -60 anos
( ) mais de 60 anos

3. Escolaridade:

( ) Ensino fundamental completo

( ) Ensino fundamental incompleto
( ) Ensino médio completo

( ) Ensino médio incompleto

( ) Ensino superior completo

( ) Ensino superior incompleto

( ) Especializagéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

4. Ha quanto tempo esta no Servi¢co Publico?

( ) Menos de 1 ano
()1ab5anos

( )5a10anos

( )10 a 20 anos
()20 a 30 anos

( ) Mais de 30 anos

5. Ha quanto tempo trabalha no SEGEP?

( ) Menos de 1 ano
()lab5anos

( )6 allanos
()11 a20anos

( )21 a30anos

( ) Mais de 30 anos
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6. Vocé esté satisfeito com o trabalho que realiza?
() Sim
( ) Nao

7. Vocé se sente reconhecido pelo trabalha que executa?
( ) Muito reconhecido
( ) Reconhecido
( ) Pouco reconhecido
( ) Muito pouco reconhecido
( ) Nao sabe

8. A autonomia que vocé tem para propor melhorias na execucéo do seu
trabalho é:

( ) Muito satisfatéria

( ) Satisfatéria

( ) Pouco satisfatéria

( ) Muito pouco satisfatoria
( ) Nao sabe

9. Como vocé se sente com relacao aos critérios utilizados para promocdes
internas?
( ) Muito satisfeito
( ) Satisfeito
( ) Pouco satisfeito
() Insatisfeito
( ) Nao sabe

10. A quantidade de treinamento que vocé vem recebendo é:

( ) Muito satisfatéria

( ) Satisfatéria

( ) Pouco satisfatéria

( ) Muito pouco satisfatoria
( ) Nao sabe

11.Com relagéo ao retorno do seu trabalho pela chefia, vocé acha que é:

( ) Muito satisfatorio

( ) Satisfatério

( ) Pouco satisfatério

( ) Muito pouco satisfatorio
( ) Nao sabe

12.Vocé possui bom relacionamento com seus colegas e superiores?

( ) Sim, com todos

( ) Sim, mas s6 com colegas

( ) Sim, mas s6 com 0s superiores
( ) Nao, com ninguém
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13.No desenvolvimento do seu trabalho, como € o entrosamento entre 0s
colegas?
( ) Otimo
( ) Bom
( ) Regular
( ) Ruim
( ) Nao sabe

14.Vocé se considera motivado com o trabalho?

V
( ) Sim, sempre

( ) Sim, na maior parte do tempo
( ) De vez em quando

( ) Raramente

( ) Nunca

15.Qual o fator que mais o motiva no trabalho (pode marcar mais de 1 item)

.Q
( ) Condicdes de trabalho

( ) Reconhecimento pelo trabalho

( ) Grau de dificuldade do trabalho
( ) Crescimento profissional

( ) Clima organizacional

( ) Relacdes interpessoais

( ) Remuneracéo

( ) Instalacdes fisicas do trabalho

16.Qual o fator que mais o desmotiva no trabalho (pode marcar mais de 1 item)

.Q
( ) Remuneracéao

( ) Excesso de trabalho

( ) Falta de comunicacgéao

( ) Falta de reconhecimento
( ) Clima organizacional

( ) Relagdes interpessoais
( ) Falta de treinamento

17.Como vocé se sente em trabalhar no SEGEP/PR?

.C

( ) Muito satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Pouco satisfeito

( ) Muito pouco satisfeito
( ) Nao sabe

18.Como vocé considera o seu ambiente de trabalho:

.C

( ) Otimo

( ) Bom

( ) Regular
( ) Ruim

( ) Nao sabe
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19.Como séo as instalac¢des fisicas do seu ambiente de trabalho?
( ) Otimas
( ) Boas
( ) Regulares
( ) Ruins
( ) Nao sabe

Obrigada pela colaboracao!



