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Resumo

Este trabalho teve como propdsito investigar quais fatores contribuiriam para que os
funcionarios de uma unidade de saude na Grande Vitoria se sentissem motivados no
desempenho de suas fungdes. De modo a atender os objetivos da pesquisa foi utilizado um
estudo de caso com caracteristicas exploratorias e descritivas, com abordagem qualitativa. Essa
pesquisa foi baseada em teorias fundamentais para discussao do tema motivacdo como as
teorias de Maslow, Herzberg e Vroom, o método adotado para cumprir esse proposito foi a
pesquisa bibliografica. O instrumento de coleta empregue foi um questiondrio com afirmativas
e uma interrogativa acerca do que os motivava que foi aplicado a todos os funcionarios ativos
na unidade, um total de 46. A representacdo dos dados foi feita por meio de graficos e os
resultados demonstraram um nivel consideravel de desmotivagdo por parte dos colaboradores,
gerando inclusive uma apatia, pois em todas as varidveis pesquisadas, houve um grande
percentual de resposta na opcao “indiferente”. Os resultados obtidos constataram que o maior
nivel de insatisfacdo foi com relagdo a falta de valorizacdo e reconhecimento para com os
colaboradores e politicas salariais e de beneficios. Acerca dos fatores que os motivava a
desempenhar suas fungdes, o ambiente de trabalho, a realizacdo profissional e se sentirem
indispensaveis a prefeitura tiveram os melhores percentuais nos resultados da pesquisa.

Palavras - Chave: Administragdo Publica; Motivagdo; Teorias Motivacionais; Unidade de
Saade

ABSTRACT

The purpose of this study was to investigate which factors would contribute for the employees
of a healthcare unit in Grande Vitoria to feel motivated in the performance of their functions.
In order to meet the specific objectives it was used a case study with exploratory and descriptive
characteristics, with a qualitative approach. This research was based on fundamental theories
for discussing the theme motivation, such as Maslow's, Herzberg's and Vroom's theories. The
collection instrument used was a questionnaire with affirmative answers and an interrogative
question about what motivated them that was applied to all active employees in the unit, a total
of 46. The representation of the data was made through graphs and the results showed a
considerable level of demotivation on the part of the employees, even generating apathy,
because in all the variables researched, there was a large percentage of answers in the
"indifferent" option. The results obtained showed that the highest level of dissatisfaction was
related to the lack of appreciation and recognition of the employees, and salary and benefit
policies. About the factors that motivated them to perform their functions, the work
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environment, professional accomplishment, and feeling indispensable to the city hall had the
highest percentages in the survey results.

Key-words: Public Administration; Motivation; Motivational Theories; Health Unit.

1 INTRODUCAO

Aspectos motivacionais para o trabalho foram e continua sendo tema de enorme interesse para
as instituigdes, pois, sabe-se que sdo as pessoas que fazem as organizagdes andar, dar resultados.
Gil (2001, p. 207) explana que, a motivagao pode ser vista como um combustivel essencial para
a performance da organizagdo e o segredo para o engajamento e, diante disso, definir elementos
suficientes para favorecer a motivacao dos trabalhadores e gerir o modo apropriado para lidar
com ela, se torna empreitada das mais pertinentes para os lideres.

Molossi (2015) relata que no servigo publico ndo difere, tem-se que a motivagdo dos agentes
publicos interfere de modo direto na sua ligacdo com o servigo ¢ com a qualidade da tarefa
oferecida. Assim, o administrador precisa preservar os funcionarios motivados a fim de que
otimizem seus servigos, garantindo eficiéncia, eficicia e a efetividade, conforme preconiza os
principios da Administragdo Publica. Gil (2001, p. 15) declara que, os gestores de recursos
humanos atuais ndo devem considerar os funciondrios simplesmente como bens que as
instituicdes usam como bem querem. Devem tratd-los como individuos que impelem a
institui¢ao, como aliados que empregam seu capital humano e que tem a perspectiva real de
recompensa pela sua dedicagdo. Os gestores publicos precisam entender que lidam com pessoas
como qualquer outra empresa e por isso, precisam tratd-las como tal para que se cumpra sua
missao.

O setor de saude, enquanto parte de um 6rgao prestador de servigos e da qual suas condutas se
mostram demasiadamente na coletividade, precisa empregar a¢des gerenciais adequadas para
modificar seu cendrio factual: deficiente e inquietante, decorrente da narrativa do andamento
sociopolitico-economico da nagao, proporcionando dessa forma mais rendimento, servigo de
exceléncia e uma produtividade maior (REGIS FILHO; LOPES; MICHELS, 1998).

Chiavenato (1999, p.9) explana que, os individuos tém potencial para expandir ou delimitar as
forcas e fraquezas de uma instituicdo, de acordo com o tratamento dispensado a elas.

Desta forma este trabalho se justifica na tentativa de buscar identificar os fatores que
influenciam na motivacdo de um profissional que trabalha no setor publico municipal,
especificamente na area da saude e uma analise da importancia da motivagao no desempenho e
exercicio da fung¢do, pois, sabe-se que todos os dias os agentes envolvidos nas rotinas de uma
unidade de saude lidam diariamente com individuos com contextos diversificados como
econdmicos, sociais, culturais, religiosos e com diversos problemas de satde ou iminentes
riscos a doengas.

Levando em consideracdo a significancia do tema, o presente artigo procurou saber: Quais
fatores contribuem para que os profissionais envolvidos em uma unidade de satide na Grande
Vitdria se sintam motivados no desempenho de suas fungdes? Essa indagagdo ird demandar
tanto, uma revisao bibliografica quanto, a utilizacdo de mecanismos de observagao ou coleta de
dados propicios a facilitarem que, o objeto investigado alcance o objetivo geral da pesquisa que
foi: analisar a influéncia da motivacao no atendimento dos servidores de uma unidade de saude
na Grande Vitdéria no municipio de Vitéria — ES, para responder ao projeto de pesquisa foi
elencado os seguintes objetivos especificos: 1) apresentar a estrutura e principios da
Administragdo Publica; 2) apresentar as principais teorias motivacionais; 3) identificar quais



fatores influenciam a motivagao no trabalho do servidor publico em uma unidade de saude da
Grande Vitoria.

Conforme analise dos resultados encontrados foi perceptivel a desmotivacao nos colaboradores,
reflexo da pouca valorizacao e reconhecimento, além da necessidade de feedback relatada por
eles, a insensibilidade do gestor as necessidades dos colaboradores e os fatores salérios,
beneficios e moveis inadequados e desconfortaveis. Acerca dos fatores que os motivava a
desempenhar suas fungdes e sua influéncia na qualidade do atendimento, o ambiente de
trabalho, a realizagao profissional e se sentirem indispensaveis a prefeitura tiveram os melhores
percentuais nos resultados da pesquisa.

Espera-se que esse trabalho possa contribuir para que o gestor da unidade de saide em questao
amplie sua visdo acerca do seu maior capital, os seus colaboradores, pois sdo alicerces de
sustentagdo e Unicos capazes de melhorar a produtividade, resultados e otimizagdo dos servigos
prestados, agregando qualidade e como consequéncia a satisfagdo dos usudrios em geral.
Compete a organizacao estimular a motivagdo dos seus colaboradores com reconhecimento,
uma gestdo mais participativa, proporcionado bem-estar, comodidade, estimulos e
oportunidades de crescimento, contribuindo com as melhorias organizacionais e a prestagcao dos
servicos a comunidade.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para que atinja o seu proposito este trabalho buscou contextualizar acerca das principais teorias
e artigos publicados, cujo intuito ¢ o de dar consisténcia técnica-cientifica a este artigo. Neste
contexto, propde-se um enfoque aos seguintes temas: Administracdo Publica e seus principios,
Motivacao no servigo publico, Teorias de Motivagao: Teoria Hierarquica das Necessidades de
Maslow, Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg e Teoria da Expectativa de Vroom,
que, deduz-se, ser o rumo para a averiguagao do problema fomentado neste artigo.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

A Administragdo Publica deve ser estabelecida de modo objetivo como a atividade efetiva e
direta que o Estado amplia para a obtencao dos beneficios gerais da populacao e subjetivamente
como um corpo de institui¢des e entidades publicas aos quais as normas designa a execu¢ao da
funcdo administrativa do Estado (MORAES, 2011, p.242).

Gregorius (2015), assim explana a fun¢do da administracdo publica:

Administra¢do Publica é o conjunto de 6rgdos, servigos ¢ agentes do Estado que
procura satisfazer as necessidades da sociedade, tais como educagdo, cultura,
seguranca, saude, dentre outras areas. Em outras palavras, Administracdo Publica é
a gestdo dos interesses publicos por meio da prestacdo de servigos publicos.

Segundo Ribeiro e Oliveira (apud GRANJEIRO, 2002, p. 23) a descrigdo para Administracao
Publica ¢ “o conjunto de 6rgaos e entidades destinados a satisfazer, de forma regular e continua,
as necessidades sociais nos termos da lei”. A Administragdo Publica rege-se pelos preceitos
encontrados na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (CRFB/88 art. 37), que sdo o
suporte para todas as rotinas administrativas e regulam as condutas dos 6rgdos publicos, dos
servidores e gestores.



2.2 PRINCIPIOS DA ADMINISTRACAO PUBLICA

De acordo com o disposto no caput do Art. 37 da Constituicao Federal de 1988 (CF/88), “a
Administragao Publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do
Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos principios da legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia”.

A administragdo Direta compreende os servigos publicos executados pelo Estado através de
suas instituigdes, de forma centralizada (Unido, estados, Distrito federal e municipios) e, a
Administragdo Indireta ¢ o conjunto de pessoas juridicas ou entes administrativos (destituidos
de soberania politica), que presta os servigos publicos através de 6rgdos que sdo ligados ao
Estado, como as autarquias, empresas publicas, sociedade de economia mista e fundagdes
publicas (ALEXANDRINO, PAULO, 2008, P.58-59).

a) Principio da legalidade:

Principio legitimo fundamental cabivel a Administragdo Publica, predito exclusivamente no
artigo 5°, inciso II, e 37 da CRFB/88. A Administracdo Publica estd submetida aos principios
legais, ou seja, as leis ou normas administrativas incluidas na Constitui¢do. Por isso, s6 pode
praticar o que a lei permite. Quando a Administracdo Publica se desvia ou afasta da legalidade,
ela esta sujeita a responsabilidade civil e criminal.

Moraes (2003, p.243) assim o descreve: aplica-se habitualmente na Administragdo Publica,
entretanto de modo mais rigido e singular, pois o gestor publico s6 conseguira executar o que
estd terminantemente acordado nas diretrizes e nas outras classes regulamentarias, nao
existindo, portanto, ocorréncia de querer proprio, visto que na Administracao Publica somente
¢ consentido praticar o que as diretrizes permitem, o oposto do setor privado, no qual € licito
fazer tudo que a legislacdo ndo coibe. Essa regra combina com a respectiva atribui¢ao
burocratica, de cumpridor da jurisdicdo, que age sem objetivo proprio, € sim em reveréncia aos
interesses impostos pelas regulamentagdes, e com o dever de conservar a ordem juridica.

b) Principio da impessoalidade:

Conforme esse principio, a Administracdo Publica ¢ impedida de conceber regalias ou
privilégios a individuos especificos, presume que haja igualdade no atendimento. O principio
da impessoalidade, citado na Constituicdo de 1988 (art. 37, caput), ndo ¢ nada além que o
tradicional principio da finalidade, o qual determina ao gestor publico que so6 efetue o ato para
o seu objetivo legal. E a finalidade legal ¢ a realiza¢dao do ato de forma impessoal, conforme
preconiza as diretrizes do direito (MEIRELES,1995).

¢) Principio da moralidade:

Incorporado no art. 37 da CRFB/88, expde que a conduta do administrador publico deve atender
a determinacdo das regras da conduta ética, idonea, reivindicando o cumprimento de padrdes
¢éticos, de boa-fé, de fidelidade, de normas que garantam um eficiente gerenciamento e a
subordinacdo na gestdo publica (MARINELA, 2005).



d) Principio da publicidade:

Miranda (2008) dispde que: o principio da publicidade tem a pretensdo de possibilitar
transparéncia na administragdo publica, ja que o gestor publico ndo ¢ senhor do patrimonio que
ele zela, ¢ somente o representante da administracdo do patrimdnio coletivo, tendo que
assegurar aos administrados clareza nas informagdes do seu comportamento como gestor
administrativo. O objetivo do principio da publicidade ¢ transparecer as praticas
administrativas, por meio de divulgacdo no didrio oficial ou edital especifico para feitos
publicos, fixo em local para conhecimento de todos, [...], (MORAES, 2003, p. 245).

e) Principio da eficiéncia:

O mais novo dos principios constitucionais, estabelecido em virtude de uma Emenda
Constitucional em 1998 (EC 19/98). Requer prontidao, exceléncia e resultados satisfatorios no
desempenho das atividades administrativas, buscando um atendimento adequado e de qualidade
no acolhimento da populacao.

A inser¢do do principio da eficiéncia se deu através da Emenda Constitucional n® 19/98.
Associa-se com os preceitos da gestdo ideal cuja perspectiva € que a Administragdo Publica,
em todos os seus dominios, precisa desempenhar suas tarefas com o intuito de extrair o maximo
de resultados positivos possiveis nas atuagdes dos administrados na prestagdo do servigo
publico, considerando a relagdo custo-beneficio, obter a otimizacdo dos recursos,
desburocratizagdo, enfim, conferir o maximo de eficacia nas atuagdes do Estado (MIRANDA,
2008).

2.3 MOTIVACAO

A palavra motivagao deriva-se da lingua latina motivus, movere, que significa o que faz mover,
que impele, o que faz andar (MAXIMIANO, 2006). Motivo ¢ a integralidade de todas as coisas
que incentiva o individuo a comportar-se de forma decidida ou, a0 menos, provoca um pretexto
e uma predisposicdo a uma atitude singular. Esse impeto ao ato deve ser instigado por uma
forga exterior (proveniente do ambiente) e consegue da mesma forma ser provocado
interiormente na evolucdo cognitiva do ser (CHIAVENATO 2009, p. 50).

Robbins (2005, p. 132), define motivagdo como o método encarregado pela forga, sentido e
persisténcia do empenho do individuo para a obtencdo de um alvo estabelecido e, ainda,
conforme anuncia Vergara (2003, p. 42), a motivacao “[...] € uma for¢a, uma energia que nos
impulsiona na dire¢do de alguma coisa [...] ela nos ¢é, absolutamente, intrinseca, isto ¢, esta
dentro de nos, nasce de nossas necessidades interiores|...]".

No ponto de vista de Herzberg (1997, p.75), motivacao ¢ uma iniciativa de evolucao a partir da
obtenc¢do de recompensas ligadas a uma atividade estimulante e desafiadora.

2.4 MOTIVACAO NO SERVICO PUBLICO

A motivagdo para com o trabalho ¢ o modo pelos quais o esforco ou pratica que leva ao
rendimento profissional de um individuo ¢ instigado por determinados incentivos. Toda obra
inclinada para determinado tipo de desempenho (tal como, de maneira geral, qualquer conduta)
geralmente ¢ motivada. A motivagdo ¢ capaz de acarretar rendimento assertivo ou desfavoravel
(MAXIMIANO, 2000, p 339).



Conforme Maximiano (2006), O conhecimento da motiva¢ao ¢ um dos assuntos primordiais da
visao comportamental, e torna-se imprescindivel entender o que direciona as pessoas, para as
acdes com elevado grau de desenvolvimento, desinteresse ou improdutividade, em prol ou em
discordancia com os negdcios da organizagao.

Quando o assunto ¢ motivagdo nos setores publicos ndo difere, a maioria das pessoas busca um
emprego no servigo publico pela estabilidade monetaria, desejando salarios vantajosos e
incentivos que irdo conquistar no passar dos anos de trabalho (BILHEIRO ¢ MARIS, 2015).

Sobre isso, Braga (2012), dispde:

Como fator que embaraga os processos motivacionais, tem -se também que muitos se
alistam nas fileiras dos concursos publicos sonhando com os fatores ambientais, como
a carga horaria, estabilidade e saldrio, ignorando o contetido do cargo, suas tarefas
cotidianas, aquilo o que realmente motiva o servidor. Assim, temos uma armadilha
motivacional, com individuos nédo satisfeitos com o trabalho e nio insatisfeitos com
os beneficios, de forma concomitante, em uma destruidora dicotomia.

Os funcionarios do servico publico assim como em qualquer outra atividade, tem fungdes,
horérios e prazos a cumprir e, ainda que muitos ndo achem, necessitam estarem motivados, para
apresentar um servico de boa qualidade e receber melhorias continuas, sobrepondo a
conservagao da sua escolha trabalhista em prejuizo de outras chances que aparecerem
(BRAGA, 2012). A administracdo publica precisa de individuos para a obten¢do dos seus
propositos, e estas no que lhes tocam, quando sujeitos as tarefas, anseiam obter seus proprios
objetivos (GARCIA; GTACOMOSSI, 2014).

As pessoas apresentam interesses variados e distintos, logo ndo se movem rumo a um Unico
objeto ou ndo fazem constantemente as mesmas coisas pelos mesmos motivos, havendo na
motivacao uma cadeia de modelos de atitudes. (BERGAMINI, 2006).

Vieira e outros (2011), relata que observar o que motiva o funcionario publico a realizar seu
trabalho ¢ um diferencial, possibilita a efetividade organizacional, oferecendo um servigo de
qualidade a populacdo. Motivar o funciondrio no servigo publico ndo ¢ tarefa simples, mas ¢ de
suma importancia, ¢ mesmo representando um enorme desafio para as instituigdes, € através da
motivagdo que ocorre a melhoria nos sistemas internos das organizagdes, nos produtos, no
envolvimento e engajamento das pessoas, a motivagdo ¢ componente primordial para que os
colaboradores realizem suas atividades em proveito dos propdsitos da organizagdo, com 6timo
desempenho, dedicacao, com qualidade e engajamento (GARCIA; GIACOMOSSI, 2014).

A incumbéncia do administrador terd que ser regularmente o de encontrar os norteadores do
desempenho de seus colaboradores, considerando as caracteristicas proprias e exclusivas de
motivagdo de forma a orientar o sentido da for¢a que espontaneamente se acha no interior de
cada um no objetivo de coexistir com os propésitos da instituicdo e com a evolugao de cada
componente da sua equipe de servigco (FLEURY et al, 2002, p. 257).

2.5 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Segundo Robbins (2009), as teorias que precedem o assunto motivagao, datam da década de
50, incluem as teorias das Necessidades e a dos Dois Fatores. A teoria da expectativa também
conhecida como teorias contemporaneas, ndo foram criadas hd pouco tempo, mas, sio
chamadas assim por retratarem o atual estagio de entendimento sobre motivagdo dos
trabalhadores.



2.5.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Essa teoria foi elaborada por Abraham Maslow, um psicélogo americano que constatou que as
necessidades humanas apresentam diversos niveis de forga, e para melhor compreensao deste
fato constituiu uma ordem de necessidades para que os trabalhadores alcangassem melhores
rendimentos (GIL, 2001, p. 205).

Chiavenato (2009, p. 52), diz que, a teorias das necessidades derivam da origem que as
explicacdes da conduta do sujeito coabitam no proprio ser: sua motivacao para produzir e
portar-se vem de esfor¢os que se encontram nele mesmo. Certas necessidades sdo ajuizadas,
em contrapartida outras, nao.

Nessa teoria, as necessidades do ser humano encontram-se arrumadas em uma piramide de
relevancia no comportamento humano. Sendo apresentadas da seguinte forma:

Autor-
realizacdo

Estima

Sociais

Seguranca

Figura 1.0 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
Fonte: adaptado de Chiavenato, 2014

Necessidades fisiologicas: constituem a classe essencial para Maslow: o ser humano ao qual
tudo carecesse se inclinaria a satisfazer, primeiramente, as necessidades fisioldgicas, a saber, a
fome, a sede e o sexo (FLEURY et al, 2002, p. 252).

Necessidades de seguranga: compdem o segundo nivel da piramide, relacionam as
necessidades de abrigo, seguranca contra perigos, privagdes, enfermidades, ameagas,
insegurancga no trabalho, remuneragao adequada etc. (LOPES, 1980).

Necessidades sociais: estdo relacionadas com a vida associativa da pessoa com outros grupos
ou pessoas, internamente ou fora das organizagdes, sdo as relagdes de amizade, amor, afei¢ao e
sensacdo de pertencimento. Surgem no comportamento assim que as necessidades mais baixas
da piramide (fisiologicas e de seguranga) em parte estdo realizadas. Se as necessidades sociais
ndo estdo relativamente satisfeitas, a pessoa se torna resistente, contraditéria e hostil com
aqueles que a rodeiam (CHIAVENATO, 2009, p.53).

Necessidades de estima: o sentimento dos individuos de se sentirem reconhecidos por aqueles
que os cercam; sua autoestima; a vontade de se sentir util, qualificado e valorizado (MARRAS,
2000, p. 34).

Necessidade de autorrealizacido: Estao localizadas no topo da hierarquia, sdo as mais
conceituadas. Relaciona-se com o éxito da propria potencialidade e autodesenvolvimento
constante. Essa disposi¢ao se manifesta através do empenho que o individuo possui para se
tornar a todo momento mais do que ja é, e de atingir tudo aquilo que for capaz de alcangar.
(CHIAVENATO, 2009, p.322).

Conforme Bergamini (1997), as varias investigacdes realizadas logo apods a propagagdo desta



teoria revelaram que ndo ha indicacdo clara e evidente de que as necessidades possam ser
classificadas somente em cinco grupos ou que elas consigam manter-se em uma hierarquia rija
e singular.

2.5.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg, psicologo americano, contribuiu com o conhecimento a respeito da
motivacao por intermédio da publicagdo da Teoria dos dois fatores, que foi embasada em
entrevistas feitas com inimeros trabalhadores da area industrial de Pittsburgh (cidade no oeste
da Pensilvania, Estados Unidos). A citada teoria foi fundamentada pela observagao dos relatos
acerca do que as pessoas esperariam alcangar com o seu trabalho, assim como aquilo que
excepcionalmente as fazia se sentirem bem ou mal no contexto laboral (GONDIM e SILVA,
2009, p. 152). A analise deduziu que as respostas que as pessoas deram quando satisfeitos no
servico destoaram das respostas que as pessoas deram quando se sentiram mal (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 201).

A teoria dos dois fatores abordou o contexto de motivagdo, satisfacdo e insatisfagdo dos
individuos e tinha o intuito de assimilar quais agentes causariam satisfacdo e os geradores de
insatisfacdo no ambiente de trabalho. Segundo Certo (2010), a pesquisa de Herzberg fez o
deduzir que satisfacdo e insatisfagdo sdo originadas por justificativas distintas. Herzberg dividiu
os fatores e agrupou em duas categorias: higi€nicos e motivacionais.

Fatores higiénicos restringe-se ao ambiente de trabalho, sdo extrinsecos ao individuo. Nesse
grupo sao enumeradas as remuneracdes, condi¢des fisicas do ambiente de trabalho, beneficios
sociais, modelo gerencial, trato com os colegas de trabalho. Esses fatores, se evidentes deixam
de gerar insatisfagdao no individuo, porém, ndo chegam causar satisfacdao. Se inexistentes, sao
causadores de insatisfacio (VERGARA, 2014, p. 46).

os fatores higiénicos sdo bastante restritos em seu potencial de manipular influentemente as
atitudes dos funcionarios. A locucdo higiene ajusta-se pontualmente para retratar sua
caracteristica preservativa e preventiva e para expor que se aplicam apenas para impedir
principios de insatisfagdo do meio ambiente ou riscos eventuais a sua harmonia. No momento
em que esses fatores higiénicos sdo excelentes, apenas impedem a insatisfagcdo, visto que sua
acdo acerca da conduta ndo chega levantar consideravel e duradouro niveis de satisfagdo.
todavia, logo que escassos, causam insatisfacio (CHIAVENATO, 2009, p. 55).

Aspectos motivacionais sdo intrinsecos. Relacionam-se com os sentimentos de autorrealizagao
e reconhecimento. Quando existentes, geram satisfacdo. Se inexistentes, ndo causam satisfacao,
porém, nao chegam a gerar insatisfacdo (VERGARA, 2014, p. 46). O quadro 1 apresenta a
descricao dos fatores de acordo com o conceito de Herzberg.

Quadro 1 — fatores motivacionais e higiénicos, de acordo com Herzberg

Fatores motivacionais Fatores higiénicos

=  Autonomia para realizar o trabalho =  condigdes fisicas de trabalho
= O trabalho em si = Relagdes entre as pessoas
= Ascensdo profissional =  Salarios e beneficios
=  Reconhecimento =  Seguranga no trabalho
= Satisfacdo pessoal = Relacionamento com a chefia
= Liberdade para realizar seu trabalho = Politicas e administragcdo da

como melhor lhe convir companhia

Fonte: adaptado de: Chiavenato, 2009, p. 55-56

Maximiano (2000, p. 353), afirma que, consoante com a teoria de Herzberg, ¢ a conjuncao do



ambiente de trabalho e da tematica do trabalho que faz mover a méaquina interior — a falta de
um pende para a improdutividade. A fim de que os fatores de motivagdo se tornem eficientes,
¢ necessario ter um suporte de salvaguarda emocional e tangivel, simbolizada pela existéncia
dos aspectos exteriores. Assim, a fim de que os agentes de satisfagdo possuam o resultado
propicio esperado em relagdo ao comportamento, € necessario que o servigo oferte determinado
nivel de estimulo ou vantagem para o empregado.

2.5.3 Teoria da Expectativa de Vroom

Essa teoria foi apresentada por Victor Vroom, em 1964. De acordo com a teoria, a intensidade
do empenho para a acdo estd profundamente associada a expectativa que o sujeito tem em
relacdo aos seus rendimentos e da recompensa que recebera pelo mesmo (BERGUE, 2011).

Segundo Chiavenato (2010), diz respeito a uma teoria contingencial da motiva¢cdo onde a
eficiéncia ¢ percebida como um seguimento interposto em uma sequéncia que impele a
determinados resultados almejados, como dinheiro, promog¢ao, apoio gerencial, aceitagdo das
pessoas, aprovacao publica etc.

Robbins (2005, p. 148) exemplifica:

A teoria da expectativa sustenta que a forca da tendencia para agir de determinada
maneira depende da forga da expectativa de que esta agdo trara certo resultado, e da
atracdo que este resultado exerce sobre o individuo. Em termos mais praticos, esta
teoria sugere que um funciondrio se sente motivado a despender um alto grau de
esfor¢o quando acredita que isto vai resultar em uma boa avaliagdo de desempenho;
que a boa avaliacdo vai resultar em recompensas organizacionais — como uma
bonificagdo, um aumento de salario ou uma promogao -; ¢ que estas recompensas vao
satisfazer suas metas pessoais.

O grau de rendimento individual dependeré de trés forgas:

- Recompensas-metas pessoais, mais conhecido como valéncia ¢ a predisposi¢ao afetiva rumo
a beneficios pessoais. Pode se dizer que ¢ a preferéncia rumo, ou ndo, a objetivos estabelecidos
(FLEURY et al, 2002, p. 256).

- Esfor¢o-desempenho ou expectativa: € o grau que a pessoa deduz, ou espera, para alcance de
objetivos. Tem relacdo com a possibilidade que o individuo vé no alcance de seus objetivos
(SOTO, 2005, p. 130).

- Desempenho-recompensa ou instrumentalidade: a perspectiva que o individuo acredita de que
certo grau de desempenho, o guiara ao alcance dos rendimentos almejados (ROBBINS, 2005,
p. 148).

Quadro 2 — Teoria da Expectativa

Esforgo ! : Desempenho 2 . Recompensos S =d Metas
individual individual organi zocionais pessoois

1 ) Relogdo esforgodesempenho
2 | Relogdo desempenhorecompenso
3 ) Relogdo recompensomelas pesscois

Fonte: Robbins, 2005
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Bergue (2011), elabora uma observacao pratica ao constatar que em conformidade com essa
teoria, um colaborador inclinard a realizar o méaximo de empenho na execucao de um afazer
quanto melhor for seu entendimento de que seu rendimento podera ser mais bem apreciado e
que uma avaliagdo adequada do seu desempenho guiara ao recebimento de retribui¢des
institucionais econdmicas ou figurativas e, além disso, que esses incentivos fardo atingir suas
metas individuais.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nessa parte foram demonstradas as ferramentas metodoldgicas aplicadas durante a elaboracao
desta pesquisa, como também o diagndstico das averiguacdes levantadas para elucidagcdo da
questdo proposta.

Em relacdo aos métodos cientificos, foi empregue uma pesquisa bibliografica relativo ao
assunto em questdo para investigacao e esclarecimentos das informagdes que serviram de
fundamentagdo e suporte tedrico para a interpretacao dos problemas levantados. Essa pesquisa
proporcionou um olhar vasto e uma conclusao sobre o assunto. Sobre isso, discorreu Gil (2012,
p. 50), A vantagem principal da pesquisa bibliografica traduz-se no fato de propiciar ao
pesquisador a cobertura de uma sucessao de acontecimentos muito mais vasta que aquela que
conseguiria apurar de maneira direta. Também foi feito um estudo de caso apresentando como
instrumento de pesquisa uma unidade de saude localizada na regido da Grande Vitoria.

No que diz respeito a forma, utilizou-se uma pesquisa qualitativa, cujo propdsito foi levantar,
apurar ¢ analisar informagdes para tentar compreender um tema especifico. O principal meio
de coleta dos dados foi através de um questionario com perguntas fechadas e objetivas
debatendo o coeficiente motivagao, associados com questdes como a qualidade no trabalho,
relacionamentos interpessoais, salarios e beneficios, ambiente de trabalho entre outros. No
questionario foi introduzido informagdes com esclarecimentos quanto a ordem e significado da
escala de respostas.

Acerca dos objetivos, foi feita uma pesquisa exploratoria visando buscar informagdes
pertinentes sobre o assunto estudado. Segundo Vergara (2000), esse tipo de indagagdao tem
como principal finalidade conceder parametros para o cenario questionavel abordado pelo
investigante. Também se utilizou a pesquisa descritiva indagando elucidagdes mais profundas
sobre o tema pesquisado. Sobre isso, Gil (2002), enfatiza que a pesquisa descritiva tem como
principal intuito o detalhamento das particularidades de uma estabelecida amostra ou fendmeno
ou, entdo, a criacdo de associagdo entre variaveis.

Sobre a populacao-alvo e amostra, Roesch (2005) diz que, populagao ¢ um conjunto de pessoas
com grande relevancia para se tomar informagoes.

A unidade de saude, conta com 49 funciondrios, incluindo servidores estatutarios, cargo em
comissdo, contratos temporarios e terceirizados. A pesquisa foi realizada com 46 funcionarios,
sendo que uma servidora se encontrava de férias, dois afastados por motivo de doenga e uma
funciondria emprestada para outra secretaria. A aplicacdo do questionario deu-se entre os dias
03 e 20 de setembro de 2021.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 PERFIL DA POPULACAO-ALVO

A pesquisa foi subdividida em duas partes, a primeira abrange da questdo 1 até a de nimero 7
e buscou conhecer o perfil dos respondentes. Na segunda parte, um questionario contendo 22
afirmativas.

Sobre o género dos respondentes, podemos perceber que a maioria ¢ formada pelo sexo
feminino, 34 (73,9%) ao todo e 12 (26,1%) de homens. Em relacdo ao grau de instrucdo, a
maioria possui o ensino médio, totalizando 21 pessoas (45,7%), 15 (32,6%) pos-graduagdo, 8
(17,4%) ensino superior e 2 (4,3%) o fundamental. Os graficos 1 e 2 ilustram os resultados:

Grafico 1 — Género Grafico 2 - Grau de instrugdo

1. Género: 2. Grau de instrugao:

46 respostas
@ Fenminino
@ Masculino

46 respostas

Fonte: elaboragao propria

Sobre o tempo de servigo 27 (60,0%) tem mais de 10 anos de servigo, de 6 a 10 anos, 8 (17,8%),
5(11,1%)de 1 a5Sanose 5 (11,1%) até 1 ano de servico. A faixa etaria da maioria, 19 pessoas
no total, que corresponde a (41,3%) tem entre 41 e 50 anos, 15 (32,6%) tem entre 31 e 40 anos,
8 (17,4%) tem mais de 50 anos e 4 (8,7%) tem até 30 anos. Os graficos 3 e 4 a seguir evidenciam
as afirmativas:

Grafico 3 - Tempo de servigo Grafico 4 - Faixa etaria

3. Tempo de servigo: 4, Faixa etdria:
45 respostas 46 respostas

@ Até 30 anos
@ De 31240 anos
De 41a 50 anos

@ mais de 50 anos

@ At¢01ano

@ De 0105 anos
De 06 a 10 anos

@ mais de 10 anos

A
> 4

Fonte: elaboragao propria

O estado civil de 22 pessoas que corresponde a (47,8%) ¢ de casados, (30,4%) ou 14 pessoas,
sdo solteiras e 10 (21,7%), s@o divorciadas. A faixa salarial de (69,6%) que equivale a 32
colaboradores ¢ de 1 a 3 salarios, 8 pessoas recebem de 3 a 6 (17,4%), 3 recebem até 1 salario-
minimo (6,5%) e 3 (6,5%) mais de 6 salarios. Veja abaixo nos graficos 5 e 6:
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Grafico 5 - Estado civil Gafico 6: Faixa salarial

6. Estado civil: 6. Faixa salarial:
46 respostas 46 respostas

@ Soltelro(a)
@ Casado(a)

@ 1 saldrio minimo
@ do 1 3 saldrios minimos

® Viivo(a) @ de 3 6 saldrios minimos

@ Divorciado(n) @ acima de 6 salarios minimos

Fonte: elaboragdo propria

O vinculo de (67,4%) ou seja, 31 funcionarios ¢ estatutario, 8 pessoas (17,4%) sdo terceirizadas,
5 (10,9%) contratos temporarios, 1(2,2%) celetista e 1 tem cargo comissionado (2,2%).
Conforme o gréfico 7 a seguir:

Grafico 7 - Vinculo

@ Estatutario
@ Celotista
@ Estagiario
9% @ Cargo Comissionado
@ Terceirizado

@ Contrato temporario

7. Vinculo:
46 respostas

Fonte: elaboracao prépria
4.2 FATORES QUE INFLUEM NA MOTIVACAO

Com o proposito de verificar os aspectos motivacionais que colaboram para que os funcionarios
da unidade de satde se sintam motivados para desempenhar suas funcdes, foi elaborado um
questionario contendo 21 afirmativas, onde deveriam avaliar de forma espontanea e apos,
marcar uma alternativa com as seguintes opgoes: 1 - discordo, 2 - posicao intermediaria e 3 —
concordo. Além das afirmativas, foi criado 1 questdo contendo 12 perguntas solicitando aos
mesmos que respondesse se 0 motivo manifesto na questdo os motivaria ou ndo. A seguir, as

apresentacdes e analises das opinides dos colaboradores acerca das afirmativas e questdao
abordada.

Grafico 8 — clareza e objetividade nas ordens recebidas

As ordens que recebo sao claras e objetivas.
46 respostas

30

20 22 (47.,8%)

18 (39,1%)

10

6 (13%)

Fonte: elaboragdo propria
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O grafico 8 demonstra os resultados da afirmativa que objetivava detectar se havia clareza e
objetividade nas ordens recebidas. 47,8% se sentem indiferentes em relacao a afirmativa, 39,1%
concordam e 13% discordam. Para desempenhar bem a sua fun¢do ou atividades delegadas
pelos superiores, o funcionario precisa receber ordens claras e objetivas. Quando se tem nogao
das suas responsabilidades, o colaborador mesmo no desenvolvimento de atividades rotineiras,
terd prazer em executa-las. Se as informacdes ndao forem compreensiveis e objetivas, o
colaborador se tornard relapso e o resultado vird em forma de desmotivagdo. Segundo Molossi
(apud ROBBINS, 2005, p. 252) “as distor¢des, as ambiguidades e as inconsisténcias aumentam
a incerteza e, portanto, tem um impacto negativo sobre a satisfacdo”. Conforme o gréfico, a
maioria dos trabalhadores ¢ indiferente a afirmacdo, dando a entender que os mesmos nao dao
importancia ou se encontram apaticos e indiferentes as situagdes relacionadas ao trabalho,
fazendo as tarefas de forma mecanizadas ou at¢ mesmo ndo as executando. Em conformidade
com a teoria de Herzberg, os fatores de motivacao sdo proporcionais as tarefas relacionadas a
fungdo, a presenca desses elementos produz motivacao e a falta ndo gera satisfacao.

Grafico 9 — preocupacao em manter subordinados informados

Meus superiores se preocupam em manter seus subordinados informados sobre as coisas que
possam afetar o trabalho do setor.
46 respostas

20

15 16 (34,8%) 16 (34,8%)
14 (30,4%)

Fonte: elaboragao propria

Sobre essa afirmativa percebemos no grafico 9 um empate entre as opgdes “indiferente” e
“concordo”, 34,8%. A alternativa “discordo” alcangou 30,4%. A comunicacao interna dentro
da organizacdo ¢ fundamental para o seguimento das atividades desenvolvidas, interacao da
equipe e organizagdo das tarefas e impacta de modo direto na motivacdo dos funciondrios. A
falta de informagdes precisas causa desordem, boatos, inquietagcdes e a sensacao de falta de
transparéncia. Segundo Robbins (2005, p. 252) uma boa comunicagdo tem fungdo significante
na defini¢ao do estado da motivacao dos funcionarios. Herzberg relata através da sua teoria que
o relacionamento entre superiores e colaboradores sdo fatores que quando presente ndo sao
determinantes para causar motivacao. Mas, quando ausente sao causadores de insatisfacao.

Grafico 10 — superiores esclarecem tomadas de decisdes

Meus superiores me explicam as razdes das decisdes que sao tomadas e que afetam meu
trabalho.
46 respostas

20

16 (34,8%)

15 (32.6%) 15 (32.6%)

Fonte: elaboragao propria
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No gréafico 10, solicitou-se aos funcionarios que respondesse a respeito da explicacdo dada em
razao das decisdes tomadas e que poderiam afetar os seus trabalhos, e como visto no grafico,
32,6% discordam, 32,6% sdo indiferentes e 34,8% concordam que as decisdes tomadas sdo
devidamente esclarecidas. Conforme os fatores higiénicos da teoria dos dois fatores, a
comunicac¢do interna melhora o clima organizacional, a relacdo entre as pessoas. O fato de ser
inserido nos processos decisorios da organizacdo € importante para o trabalhador, gera
valorizacdo, respeito, compromisso e faz sentir parte de uma equipe. E, mesmo que nao
participe das decisoes, ser informado das mudangas, das justificativas, se sentird integrado e

terd mais envolvimento nas realizacoes das tarefas, eliminando assim, os ruidos na empresa.
Grafico 11 — ambiente de trabalho é bom
O ambiente de trabalho € bom. ‘

46 respostas

30

25 (54,3%)

20
[EXECEED)

3 (6,5%)

Fonte: elaboragao propria

O grafico 11 mostra os resultados da afirmativa sobre ambiente de trabalho, onde 54,3%
demonstram indiferenca ao assunto, 39,1% afirmam que ¢ favoravel e 6,5% discordam. Os
fatores higiénicos retratados na teoria de Herzberg e sdo relacionados a empresa como o
ambiente de trabalho em si, sdo propicios a causar desmotiva¢do nos funcionarios, mas a
presenca dos mesmos nao sdo garantia de satisfacdo. A relagdo entre as pessoas, condi¢des de
trabalho e presenca de normas favorece o clima organizacional e gera satisfacao.

Grafico 12 — superiores atentos as necessidades dos funcionarios

Meus superiores estao atentos as minhas necessidades e de meus colegas.
46 respostas

20

18 (39,1%)

14 (30,4%) 14 (30,4%)

Fonte: elaboragao propria

Conforme o grafico 12, a maioria dos respondentes discorda sobre a importincia que os
superiores dao as necessidades da equipe. Conforme abaixo 39,1% sdo discordantes enquanto
30,4% concordam ou estdo indiferentes ao assunto. Sensibilidade ¢ uma das caracteristicas para
uma boa lideranga. Um lider precisa saber ouvir, conhecer as necessidades dos liderados, as
suas limitagdes e necessidades, conhecer os pontos positivos e aqueles que precisam ser
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melhorados. Bergamini (1997), afirma que a motiva¢ao quando intrinseca ao ser, necessita de
lideres que sejam sensiveis as pessoas, sobretudo individuos que se interessem em conhecer
melhor seus funcionarios. A teoria dos 2 dois fatores enfatiza que a falta de incentivos e
politicas que beneficiam os funcionarios sao causas de insatisfacdo, mas nao sao provocadores
da motivagao.

Grafico 13 — superiores dao feedback aos colaboradores
Meus superiores conversam comigo sobre como estou desempenhando meu trabalho.

46 respostas

20

19 (41,3%)

17 (37%)

10 (21,7%)

Fonte: elaboragao propria

No gréfico 13 acima, a afirmativa que buscou constatar a compreensao dos funcionarios a
respeito dos feedbacks recebidos. 41,3% discordam que recebem feedbacks, 37% sao
indiferentes e 21,7% concordam que recebem retornos sobre seus desempenhos. Sobre isso, Gil
(2001) aponta que o feedback facilita os colaboradores a compreenderem seus erros € procure
corrigi-los, identifiquem suas habilidades e as aprimorem. Dar retorno sobre o desempenho dos
colaboradores ¢ fundamental nos processos de trabalho, pois, ajuda no desenvolvimento
continuo de competéncias € a pontuar os erros e acertos, incentivando o crescimento
profissional.

Grafico 14 — elogios relacionados ao desempenho
Recebo elogios quando demonstro um desempenho acima do esperado.

46 respostas

20

19 (41,3%)

15 (32,6%)
12 (26,1%)

Fonte: elaboragao propria

O grafico 14 est4 relacionado a afirmativa que visava saber sobre os elogios recebidos pelo
colaborador. Conforme abaixo 41,3% discordam que recebem esses elogios, 32,6% concordam
e 26,1% sao neutros. Segundo a teoria das necessidades de Maslow o reconhecimento faz parte
das necessidades hierarquicas de estima e um fator motivador na teoria de Herzberg. Obter
reconhecimento em relagdo ao desempenho eleva a autoestima do funcionario, faz com que
sinta que contribuiu para melhorar o fluxo do trabalho, isso ¢ de suma importancia para seu
crescimento ¢ sua autoconfianga. De acordo com Gil (2001) manifestacao de reconhecimento
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e elogios causam um sentimento de conquista nos individuos, permanecendo a convic¢do de
que colaboraram para o funcionamento satisfatério da empresa. Pelo grafico percebe-se que a
organizagdo, através dos seus gestores, precisa melhorar a conduta em relacdo ao
reconhecimento a seus funciondrios, pois a insatisfagdo ¢ grande.

Grafico 15 — equipamentos atende ao trabalho Grafico 16 — méveis confortaveis e adequados
|

Os equipamentos disponibilizados atendem as necessidades do trabalho. Os moveis sao adequados e confortaveis.
45 respostas 46 respostas

16 (35,6%)

15 (33,3%) 22(478%)

14 (31,1%)

R 11(239%)

Fonte: elaboragao propria

Os gréficos 15 e 16 demonstra os resultados sobre os equipamentos disponibilizados, 35,6%
concordam que atende as necessidades, enquanto 33,3% discordam e 31,1% sdo indiferentes.
A afirmativa que procurou saber sobre as condigdes dos moveis verificou que, 47,8% discordam
que s3o adequados e confortaveis, 28,3% sdo indiferentes e 23,9% concordam.

Conforme a teoria de Herzberg, as condicdes fisicas do ambiente de trabalho e moveis
adequados e confortaveis no ambiente de trabalho sdo fatores higi€nicos e de modo direto se
liga a satisfagdo dos funciondrios. Sao extremamente importantes para que o colaborador
desempenhe suas fungdes satisfatoriamente. Adquirir mdveis confortaveis, funcionais e
seguros, ¢ cuidar da saude fisica e do bem-estar de todos.

Grafico 17 — salario atende necessidades basicas Grafico 18 — motivacao com salario
|

Meu salario atende as necessidades basicas como alimentagéo, moradia, vestuario e salide. Sinto -me motivado com meu salario.
46 respostas 46 respostas

26 (56,5%) 27 (58.7%)

10(21,7%) 10 (21,7%) 10 (21,7%)

9(19,6%)

Fonte: elaboragao propria

O grafico 17 e 18 relaciona as repostas as afirmativas que procurou saber a respeito do salario
suprir as necessidades basicas dos funciondrios e a motivagao com os salarios. 56,5% discordam
que atende, 21,7% foram indiferentes ou concordaram com a afirmagdo. A afirmativa
relacionada a motiva¢ao com o saldrio exibe os resultados a seguir: 58,7% discordam, 21,7%
indiferentes € 19,6% concordam com a afirmativa.

Segundo Maslow na sua piramide hierarquica, as necessidades com alimentacdao, moradia e
vestudrio sdo necessidades bésicas de um ser humano e a mais importante, logo, no tempo em
que nao estiverem satisfeitas, o individuo ficard inerte as outras necessidades. Se essas
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necessidades ndo sdo sanadas completamente ou de forma parcial o funcionério tende a ficar
desmotivado, insatisfeito, inseguro e frustrado, impactando diretamente no seu desempenho
laboral. Segundo a teoria da expectativa de Vroom, o saldrio ¢ um fator motivador. O individuo
cria uma expectativa de que se o desempenho for bom, havera uma recompensa por isso, como
exemplo um aumento salarial, e com isso podera alcangar objetivos pessoais. Na teoria de
Herzberg salario ¢ um fator higiénico, por si s6 ndo causa motivagao, mas na falta dele pode
gerar insatisfacdo. Conforme representado graficamente, uma minoria se sente motivado com
seus respectivos salarios, isso influencia negativamente na conduta dos funcionarios.

Grafico 19 — motivagao com beneficios recebidos

Sinto - me motivado com os beneficios recebidos (plano de saude, vale alimentagao).
46 respostas

40
30 32 (69,6%)

20

8 (17,4%)

6 (13%)

Fonte: elaboragdo propria

O grafico 19, apresenta o percentual com as respostas da afirmativa: sinto-me motivado com os
beneficios recebidos. 69,6% discordam, 17,4% se dizem indiferentes ¢ 13% concordam com a
afirmacdo. Os beneficios recebidos pelo colaborador sdo também importantes geradores de
motivacao e satisfagdo no trabalho. Estao relacionados a teoria das necessidades fisiologicas na
piramide de Maslow e como ja dito, enquanto essas necessidades que sdo consideradas vitais e
importantes nao sdo atendidas, o individuo nao se sentira motivado a procurar outras. Na teoria
dos dois fatores os beneficios sdo fatores higiénicos e capazes de satisfazer o ser humano. Existe
uma insatisfacdo geral em relacdo aos beneficios oferecidos pela organizacao, conforme
mostrado graficamente.

Gréfico 20 — trabalho estimulante e motivador

Meu trabalho €& estimulante e motivador.
46 respostas
20
18 (39,1%)

15 (32,6%)

13 (28,3%)

Fonte: elaboragao propria

Os resultados ilustrados no grafico 20 ¢ sobre a afirmativa de que o trabalho ¢ estimulante e
motivador, (39,1% indiferentes, 32,6% discordam e 28,3% concordam). Na teoria dos dois
fatores o desenvolvimento profissional, o estimulo, o uso de habilidades pessoais, a liberdade
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para execucdo de tarefas e a realizagdo profissional sdo fatores motivacionais e estdo
relacionadas com o conteudo do cargo ou com a tarefa executada. Quando presentes,
contribuem para o aumento da produtividade e satisfacdo da pessoa, quando ausentes causam
insatisfacdo. Chiavenato (2003, p. 318) confirma que no instante em que os fatores de
motivagdo sdo excelentes, eles propiciam a satisfagdo. todavia, quando insuficientes induzem
a insatisfacao.

Grafico 21 — sentir-se util a prefeitura
Sinto-me util para a Prefeitura.

45 respostas

30

28 (62,2%)

20

13 (28,9%)

4 (8,9%)

Fonte: elaboragao propria

O grafico 21 demonstra os resultados da afirmativa “sinto-me util para a Prefeitura”, a maioria
foi condizente em dizer que sim, se sentem, 62,2% do total. 28,9% ficaram neutras e apenas
8,9% discordaram. O fato de sentir se 1til € extremamente importante, pois, isso quer dizer que
o individuo se sente capaz, sabe reconhecer a sua importancia dentro da organizagdo. Na
piramide de Maslow sentir se Util ¢ uma necessidade de estima que esté relacionado ao fato de
se sentir indispensavel e fazer parte de uma equipe. Na teoria dos dois fatores esta relacionado
com os fatores relacionados ao cargo, a autorrealizacdo. Nesse aspecto a maior parte dos
colaboradores encontram-se satisfeitos com os seus desempenhos.

Grafico 22 — realizagdo profissional

Meu trabalho faz com que me sinta realizado profissionalmente.
46 respostas

20

17 (37%)

15 16 (34,8%)

13 (28,3%)

Fonte: elaboragao propria

Acerca desta afirmativa, 37% concordam que se sentem realizados profissionalmente, 34,8%
sdo indiferentes e 28,3% ndo concordam. Grafico 22 ilustra isso:

Sentir se realizado profissionalmente ¢ um fator primordial para que uma pessoa disponha de
motivagdo para realizar suas tarefas. Isso faz com que as realize com zelo, afinco e desenvolva
seu potencial. Nas teoria de Maslow e de Herzberg sao fatores motivacionais, na primeira ocupa
o ultimo nivel das necessidades hierarquicas, a autorrealizacdo profissional e na segunda ¢ um
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fator motivacional que estd relacionado ao cargo ou a tarefa em si. Uma parcela de
colaboradores se sentem realizados profissionalmente, mais um namero elevado de servidores
sentem-se “indiferentes” ou descontentes com a profissao.

Grafico 23 — prazer na realizacdo das tarefas

Ha no trabalho um clima de satisfagao que faz com que eu tenha prazer em realizar minhas

tarefas.
46 respostas

18 (39,1%)

17 (37%)

10 11 (23,9%)

Fonte: elaboragao propria

No grafico 23 os percentuais da afirmativa que dizia respeito ao clima de satisfagdo na empresa
e na realizagdo das tarefas concluiu que 39,1% discordam, 37% sdo indiferentes e apenas 23,9%
concordam. Chiavenato (2010) diz que, se uma organizagao deseja ser prospera € necessario
que se faga do ambiente de trabalho, um espaco prazeroso, favorecendo a convivéncia entre as
pessoas e contribuindo com a melhora da produgao. Trabalhar em um local que tenha um
ambiente agradéavel favorece a realizagc@o das tarefas e a relacdo entre as pessoas. Conforme a
teoria de Herzbeg, o relacionamento entre as pessoas e um bom ambiente de trabalho sdo fatores
higiénicos e causam a satisfagdo no individuo, a falta deles geram insatisfagao.

Grafico 24 — prefeitura e motivacao dos colaboradores

A prefeitura se preocupa com a motivacao de seus colaboradores.
46 respostas

40

35 (76,1%)

30

6 (13%)

5 (10,9%)

Fonte: elaboragao propria

O grafico 24 que ilustra o resultado da pesquisa sobre a afirmativa que quis saber sobre se a
prefeitura se preocupava com a questao dos colaboradores se sentirem motivados, atingiu os
seguintes resultados: 76,1% discordaram, 13% concordaram enquanto 10,9% ficaram neutros.

Se sentir motivado no trabalho ¢ essencial para o aumento da produtividade e resultados da
empresa, sdo as pessoas que fazem a empresa andar e alcancar seus objetivos. A falta de
incentivos faz aumentar as reclamagoes, conflitos internos, a apatia e gera insatisfagdo nos
membros da equipe. Mussak (2003) declara que, a motivagdo ¢ uma das causas de importante
ligacdo entre a pessoa e sua ocupagdo. Percebe- se pela representagao grafica acima, um nivel
elevado de insatisfagdo com a organizacao a respeito das politicas internas da organizagao.
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Grafico 25 — possibilidade de alcangar metas

A organizagao onde trabalho me possibilita atingir minhas metas pessoais.
46 respostas

30

26 (56,5%)

20

13 (28,3%)

7 (15,2%)

Fonte: elaboragao propria

A afirmativa sobre a possibilidade de atingir as metas pessoais, teve o seguinte percentual de
respostas conforme o grafico 25 demonstra, discordam da afirmativa 56,5%, 28,3% foram
indiferentes e 15,2% concordaram com a afirmacdo. Spector (2010) descreve que em
concordancia com a teoria da expectativa, o individuo serd motivado no momento em que achar
que seu desempenho acarretard em retribuicdes ou beneficios almejados.  Atingir metas e
objetivos pessoais ¢ 0 que deseja todo ser humano ao ingressar em um emprego € serd um
combustivel quando for perceptivel que quanto melhor for sua contribui¢do para com a
organizagdo, mais rapido eles serdo alcancados. Analisando o grafico, a maior parte dos
colaboradores nao tem a percepgao que a organizagao possibilite o alcance dessas metas, sendo
um fator gerador da falta de motivacao.

Grafico 26 — relagdo cargo x inseguranca

Sinto - me inseguro na posicao que ocupo com meu trabalho .
46 respostas

40

36 (78,3%)

8 (17,4%)

2 (4,3%)

Fonte: elaboragdo propria

O grafico 26 representa o percentual das respostas sobre a afirmac¢do sinto-me inseguro na
posi¢do que ocupo. 78,3% discordam, ndo se sentem inseguros, 17,4% ficaram neutros e 4,3%
concordaram com a afirmacdo. Essa inseguranca nio existe pelo fato da maioria dos servidores
serem estatutarios e possuirem mais de 10 anos de servigos prestados, aproximadamente 60%
dos funcionarios. O fator estabilidade contribui para isso. Estabilidade no emprego compoe as
necessidades de seguranga estabelecidas por Maslow.
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Grafico 27 — remuneracao de acordo com fungao

A minha remuneragao esta de acordo com a fungao por mim executada.
46 respostas

30

24 (52,2%)

20

14 (30,4%)

8 (17,4%)

Fonte: elaboragao propria

Sobre a conformidade da remuneragdo com a fungao, 52,2% discordaram, 30,4% indiferentes,
17,4% concordaram com a afirmagao, resultado no grafico 27 acima.

A insatisfagdo relacionada a remuneracao ofertada pela empresa ¢ consideravel. Um sentimento
de desvalorizagcdo e falta de reconhecimento ¢ perceptivel entre a maioria. Isso reflete na
performance das rotinas trabalhistas. Conforme a teoria da expectativa de Vroom hd uma
relagcao entre o desempenho praticado e a expectativa da recompensa a ganhar.

Grafico 28 — uso de habilidades

Gostaria de poder usar mais minhas habilidades no trabalho.
46 respostas

30

30 (65,2%)

20

14 (30,4%)

2 (4,3%)

Fonte: elaboragdo propria

A afirmativa a respeito do uso das habilidades no trabalho, trouxe os seguintes resultados:
65,2% concordam sobre esse desejo, 30,4% sao indiferentes e 4,3% discordam. Acima o grafico
28 com o percentual das respostas.

Desenvolver mais as habilidades ¢ desejo da maioria dos servidores, conforme visto
graficamente. Isso denota sentimento de valorizagdo, aguga a criatividade, autonomia,
autoestima e realizacao pessoal.

4.3 FATORES QUE PROMOVEM MOTIVACAO PESSOAL

Sobre a questdo que indagou os respondentes a respeito do que os motivaria, alcangou-se as
sequentes conclusdes: a grande maioria disse que gostar do que faz (91,3%) ¢ o que mais os
motiva, na sequéncia vem o ambiente de trabalho (80,4%), relagdo entre colegas e superiores
(78,3%), ser ouvido (77,8%) e ter autonomia (73,9%). Os fatores que menos motiva sdo: as



22

instalacgdes fisicas (39,1%), cursos e treinamentos (50%) e salarios beneficios (58,7%). Veja o
grafico 29:

Grafico 29 — agentes motivacionais

2610 28,90 30,40
0 y
m B B

19,60 = 21,70 | 22,2
8,70 = | |

|
|
|
|
|
|
|

Ambiente de
trabalho?
Ser ouvido? |
Seguranga ao
trabalhar?
decisdes?
Cursos e ‘
treinamentos??

Oportunidade de
As instalagoes
fisicas?

Ter autonomia?
Valorizagao e
reconhecimento
Participacao nas
crescimento?

| |
(\.
N
@
die
o
>
o
o
©
—
o
i®
®
o
O]

Relacionamento com
superiores e colegas?
Salarios e beneficios?

Fonte: elaboragao propria

Percebe-se que por ser um servigo publico e o maior nimero de funcionarios ocuparem cargos
efetivos, gostar do que faz ¢ um agente motivador que supera outros fatores relevantes.
Conforme a teoria dos dois fatores de Herzberg, gostar do que faz (o trabalho em si), ¢ fator
capaz de gerar motivacao no trabalho, a falta dele causa insatisfagdo. Bons relacionamentos
entre colegas e superiores faz o clima organizacional ser mais prazeroso, promove bem-estar
geral e melhora o desempenho da equipe. sentir-se parte da equipe ao ser ouvido e participar
das decisdes melhora a autoestima e faz a pessoa se sentir reconhecida e valorizada. Ja ter
autonomia afinado com a hierarquia de Maslow ¢ um dos tltimos niveis das necessidades a ser
alcangado, promove a realizacao pessoal.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho foi desenvolvido com o intuito de verificar a influéncia da motivagao no
atendimento dos servidores de uma unidade de saude na Grande Vitéria, e apds uma pesquisa
com carater qualitativo e um estudo de caso foi possivel identificar que os funcionarios da
unidade de saude estao desmotivados, reflexo da falta de reconhecimento e politicas internas
de valorizagao.

Em conformidade com a teoria das Necessidades e Expectativa a motivagdo para o trabalho
sujeita-se a causas externas € internas que também ¢ caracteristico a teoria de Vroom. Sendo
assim, com a realizac¢ao da pesquisa foi possivel concluirmos que os fatores intrinsecos que tém
relacdo com trabalho em si estdo entre os fatores determinantes para falta de motivacao dos
colaboradores como falta de valorizagdo, reconhecimento, de melhor aproveitamento de suas
habilidades e crescimento individual. Os fatores extrinsecos que se refere ao ambiente
organizacional e ndo tem grande influéncia na satisfagdo, mas conseguem evitar a insatisfacao
como as politicas salarias e de incentivos. J4 a falta de feedback e relacionamento com
superiores, bem como a deficiéncia nos equipamentos disponibilizados, ndo atendem as
necessidades e interfere diretamente na qualidade e continuidade dos servigos prestados, sendo
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esses fatores de grande relevancia, impactando diretamente na atividade laboral. Mesmo que
essa atividade nao seja deficiente, ainda assim poderia ser melhor dada as circunstancias.

Os resultados da desmotivagdo no servigo sdo capazes de causar grandes contratempos a
empresa ¢ individuo. As empresas, podem amargar déficits nos seus niveis de qualidade e
produtividade. Para os individuos, os efeitos negativos aparecem associados a saude fisica e
mental, ao estresse, a auséncia no trabalho, ao enfraquecimento da produtividade e o rendimento
10 servigo, isso sem contar a caréncia de envolvimento com a empresa (MACIEL; SA, 2007).

Por fim, identificou-se que os fatores predominantes para a falta de motivagdo nos
colaboradores, foram a baixa valorizagdo e reconhecimento, pouco ou nenhum feedback por
parte dos superiores. Destaque também para os salarios, beneficios € moveis inadequados e
desconfortaveis. Cabe aos gestores identificarem e criarem politicas de incentivos que
priorizem o que ¢ essencial a seus colaboradores, para oportunizarem crescimento,
reconhecimento, e proporcionar bem-estar fisico, comodidade e melhores politicas salarias e de
beneficios.

Com os resultados obtidos, percebeu-se que 65,2% dos colaboradores desejam usar mais suas
habilidades, isso propiciaria mais realizacdo profissional, autonomia, além de melhora na
autoestima e criatividade. Com respeito ao grau de satisfacdo com o desempenho, 28 dos
colaboradores se sentem essenciais a0 municipio, por outro lado 76,1% dos funcionarios acham
que a Prefeitura ndo se preocupa com aspectos motivacionais. Ficou claro que a organizagao
precisa estar atenta a esses fatores, pois sdo primordiais para melhorias no ambiente de trabalho,
na prestacdo dos servigos e na qualidade dos mesmos, aumentando a capacidade de produzir e
a eficiéncia do servigo publico.
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